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1 Johdanto 
 
Ihmisten hyvinvointiin kiinnitetään nykyisin erityistä huomiota. Mediassa 
kerrotaan jatkuvasti, kuinka eri aloilla tutkitaan ja kehitetään työntekijöiden 
työoloja ja työssä viihtymistä. Myös Suomen ortodoksisessa kirkossa on viime 
vuosina alettu kiinnittää huomiota henkilöstön työhyvinvointiin. Kirkossa on 
vuosituhannen vaihteesta saakka toteutettu työhyvinvointia edistäviä hankkeita. 
Vuonna 2008 tehtyjen selvitysten myötä kirkossa havahduttiin työhyvinvoinnin 
heikkoon tilaan ja ryhdyttiin kehittämistoimiin. 
 
Kirkossa tehdyt työhyvinvoinnin edistämistoimet herättivät kiinnostukseni kirkon 
työntekijöiden työhyvinvointiin. Halusin selvittää kuinka toteutetut toimenpiteet 
ovat vaikuttaneet papiston työoloihin. Kirkon työhön pyrkivänä teologian 
opiskelijana minua kiinnostaa, millaista on pappien työ ja kuinka he työssään 
jaksavat. Useat seurakuntatyötä tekevät papit ovat kannustaneet minua tämän 
aiheen tutkimiseen. Muutama pappi on tuonut esiin joitakin työhyvinvointiin 
liittyviä aiheita myös kirjallisessa muodossa. Viimeaikaisista 
keskustelunavauksista esimerkkeinä voidaan mainita seuraavat: Isä Jarmo 
Hakkarainen
1
 on kirjoittanut pappeuteen ja papin työhön liittyvistä asioista jopa 
varsin kriittiseen sävyyn teoksessaan: ”Haavoitettu parantaja”2. Isä Andrei 
Verikov
3
 on kirjoittanut Aamun Koitto –lehdessä pappien työssä jaksamisesta ja 
kirkon työn vaaroista.
4
 Isä Mikael Sundqvist
5
 käsittelee jonkin verran 
työhyvinvointiin liittyviä aiheita Suomen ortodoksisen kirkon internet-sivuilla 
julkaistussa Pääkirkon ja sivupyhäkön delegointimallissa.
6
   
 
                                                 
1
 ThM. (Yhdysvallat), rovasti Jarmo Hakkarainen s.1955 työskentelee käytännöllisen teologian 
lehtorina Itä-Suomen yliopistossa. 
2
 Hakkarainen 2008. 
3
 TM, pastori Andrei Verikov s. 1976 työskentelee Nurmeksen ortodoksisen seurakunnan 
kirkkoherrana.  
4
 Verikov 2010. 
5
 TT, pastori Mikael Sundqvist s. 1967 työskentelee Helsingin ortodoksisen seurakunnan pappina. 
6
 Sundqvist 2011. 
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Tässä tutkimuksessa selvitän Suomen ortodoksisen kirkon seurakuntien toimessa 
olevien pappien työhyvinvoinnin ja työssä jaksamisen tilaa. Tutkimuksessa on 
tarkoitus selvittää myös, millaisia toimenpiteitä kirkossa on työhyvinvoinnin 
edistämiseksi toteutettu. Pyrin myös tuomaan esille kuinka toteutetut toimenpiteet 
ovat vaikuttaneet pappien työhön. Tutkimuksessa käsittelen seurakuntatyöstä 
nousevia pappien työssä jaksamisen näkökulmia sekä tuon esiin pappien 
työhyvinvoinnin kannalta merkittäviä asioita, hyvinvoinnin heikkouksia ja 
vahvuuksia. Pyrin myös erittelemään työhyvinvointiin vaikuttavien tekijöiden 
taustalla vaikuttavia syitä. Tutkimuksen pääasiallisen aineiston olen kerännyt 
seurakuntien toimessa olevilta papeilta kyselylomakkein
7
. Keräämääni aineistoa 
olen aiemmin käsitellyt vuonna 2012 valmistuneessa kandidaatin tutkielmassani.
8
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
7
 Liite1. 
8
 Vainio 2012. 
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2 Tutkimuksen taustaa 
 
 
2.1 Aikaisempi tutkimus 
 
Työhyvinvointia on tutkittu laajasti jo vuosikymmenien ajan. Työhyvinvoinnin 
aihealueelta onkin olemassa huomattavan paljon tutkimusta erilaisista 
näkökulmista eri tieteenaloilta. Suomessa perustutkimusta tekevät suurimmaksi 
osaksi korkeakoulujen ja yliopistojen tutkimusyksiköt. Soveltavaa tutkimusta ja 
kehittämistyötä tekevät enimmäkseen muut laitokset ja organisaatiot, kuten 
esimerkiksi Työterveyslaitos ja Valtion teknillinen tutkimuskeskus.
9
 Työ- ja 
elinkeinoministeriö on seurannut suomalaisen työelämän laatua ja siinä 
tapahtuneita muutoksia tavallisten työntekijöiden näkökulmasta vuodesta 1992 
lähtien vuosittain toteutetulla työolobarometritutkimuksella.
10
 Näiden yleisten 
työolobarometritutkimusten lisäksi useilla ammattialoilla toteutetaan omia 
työolobarometritutkimuksia. Yksi tunnetuimmista Suomessa julkaistuista 
työhyvinvointiin liittyvistä tutkimuksista on Helsingin yliopiston Suomen 
historian professori Juha Siltalan tutkimus Työelämän huonontumisen lyhyt 
historia.
11
 On mielenkiintoista, että varsin suuren suosion saavuttaneen 
tutkimuksen tekijä ei ole erityisesti profiloitunut työelämän tutkijana vaan 
historioitsijana. 
 
Ortodoksinen pappeuskäsitys asettaa aivan erityisen viitekehyksen 
työhyvinvoinnin tutkimukselle, eikä aiheesta ole olemassa aiempaa tutkimusta. 
Suomen ortodoksisen kirkon koko henkilöstön työhyvinvoinnista on kuitenkin 
tehty selvitys vuonna 2008.
12
 Kirkon papit ovat olleet tuossa selvityksessä 
pienehkö osa suurempaa joukkoa. Tutkimukseni aihepiiriin läheisimmin liittyviä 
ja siten tutkimukseni kannalta merkittävimpiä aikaisempia tutkimuksia ovat 
                                                 
9
 Sosiaali- ja terveysministeriö 2005, 46–48.  
10
 Aho & Mäkiaho 2012, 4–5. 
11
 Siltala 2004. 
12
 Kirkollishallitus 7/2008, Liite: Työhyvinvointityöryhmä 29.9.2008. 
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Suomen evankelis-luterilaisen kirkon työolobarometritutkimukset
13
 ja Akavan 
kirkollisten ammattijärjestöjen jäsenkyselyjen raportit
14
.  
 
Kirkon alan työolobarometritutkimuksissa selvitetään Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon työntekijöiden ja työyhteisöjen tilaa ja seurataan kehitystä. 
Evankelis-luterilainen kirkko on yhteistyössä Työturvallisuuskeskuksen ja 
Tilastokeskuksen kanssa toteuttanut työolobarometritutkimuksen vuodesta 2001 
lähtien joka toinen vuosi. Kyseisessä tutkimuksessa käsitellään varsin laajasti 
työhyvinvoinnin tilaa.
15
 Työolobarometritutkimuksista ei kuitenkaan saada tälle 
tutkimukselle merkittävää vertailuaineistoa, sillä niiden tulokset on 
pääsääntöisesti käsitelty pappien joukkoa suurempina työntekijäryhminä.   
 
Merkittävimmän aineiston tämän tutkimuksen tulosten vertailuun tarjoavat Kirkon 
tutkimuskeskuksen julkaisemat Akavan kirkollisten ammattijärjestöjen 
jäsenkyselyjen raportit, joissa on selvitetty pappien ja kanttorien suhdetta työhön 
sekä heidän kokemuksiaan työelämästä. Tutkimuksissa tarkastellaan muun 
muassa pappien ja kanttorien näkemyksiä ja kokemuksia erilaisista ajankohtaisista 
kysymyksistä. Tutkimuksissa käsitellään myös työorientaatioon, työn 
organisointiin, työtyytyväisyyteen ja työssä jaksamiseen liittyviä kysymyksiä.
16
  
 
Evankelis-luterilaisen kirkon tutkimusten lisäksi Suomessa on tehty yksi 
opinnäytetyö liittyen työhyvinvointiin uskonnollisessa yhteisössä. Antti Uski on 
vuonna 1999 käsitellyt pro gradu –tutkielmassaan Helluntaiseurakuntien 
työntekijöiden työuupumusta.
17
 
 
 
 
 
 
                                                 
13
 Ks. esim. Työturvallisuuskeskus 2012 ja 2010a. 
14
 Niemelä 2010 ja Niemelä&Palmu 2006. 
15
 Ks. esim. Työturvallisuuskeskus 2012. 
16
 Niemelä 2010, 3; Niemelä&Palmu 2006, 3. 
17
 Uski 1999. 
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2.2 Pappi ortodoksisessa kirkossa 
 
 
2.2.1 Sakramentaalinen pappeus 
 
Ortodoksisen ymmärryksen mukaan jokainen ihminen on kutsuttu yleiseen 
pappeuteen ja toteuttamaan Kristuksen seuraamista omassa elämässään. 
Apostolien kutsumista ja heidän valmentamista tuleviin tehtäviinsä pidetään 
poikkeamana yleisestä pappeudesta, kuninkaallisesta papistosta. Kristuksen 
inkarnaatio ja sitä seuranneet tapahtumat sisälsivät jotain suurta ja ihmisen 
jumaloitumisen kannalta niin poikkeavaa ettei kuninkaallinen papisto ollut 
kykenevä sitä hoitamaan. Näin ollen Kristus valitsi ne kaksitoista opetuslasta, 
joita Hän ryhtyi valmentamaan tulevaa tehtäväänsä varten. Valitut opetuslapset 
eivät olleet tiedollisesti oppineita. Heidän erityinen vahvuus oli siinä, että heillä 
oli pastoraalisessa paimentyössä tarvittavia ominaisuuksia. Opetuslapsille uskotut 
tehtävät olivat varsin poikkeuksellisia ja edellyttivät myös poikkeuksellisia 
valtuuksia.
18
  
 
Niin kuin Isä on lähettänyt minut, niin lähetän minä teidät. Sanottuaan tämän hän 
puhalsi heitä kohti ja sanoi: Ottakaa Pyhä Henki. Jolle te annatte synnit anteeksi, 
hänelle ne ovat anteeksi annetut. Jolta te kiellätte anteeksiannon, hän ei saa 
syntejään anteeksi. (Joh. 20:21-23). 
 
Jeesus tuli heidän luokseen ja puhui heille näin: "Minulle on annettu kaikki valta 
taivaassa ja maan päällä. Menkää siis ja tehkää kaikki kansat minun 
opetuslapsikseni: kastakaa heitä Isän ja Pojan ja Pyhän Hengen nimeen ja 
opettakaa heitä noudattamaan kaikkea, mitä minä olen käskenyt teidän noudattaa. 
Ja katso, minä olen teidän kanssanne kaikki päivät maailman loppuun asti." 
(Matt.28:18-20). 
 
Kristus itse on asettanut pappeuden mysteerion ja sakramentaalisen pappeuden. 
Yllä olevat Raamatun kohdat eivät jätä epäselväksi toimeksiantajaa eivätkä 
tehtävää. Kirkossa tekstikohdat on tulkittu siten, että vastuullisia ovat 
ensisijaisesti juuri sakramentaaliseen papistoon kuuluvat. Valtuudet pastoraalisen 
paimenen toimiin sakramentaalinen papisto saa Jumalan armosta, Pyhän Hengen 
myötävaikutuksella.
19
 Kirkon ymmärrystä pappeudesta voidaan pitää varsin 
                                                 
18
 Makkonen 2005, 88–89. 
19
 Makkonen 2005, 90. Aiheesta laajemmin esim. Makkonen (2005, 91–92 ja 112): Apostolit 
asettivat seuraajiaan tehtäviin rukousten ja kätten päälle panemisen kautta. Nämä edelleen 
9 
 
ylevänä. Se ei kuitenkaan tarkoita, että pappi työssään olisi vapaa 
koettelemuksista.
20
 
  
Kirkon sakramentaalinen pappeus on muotoutunut kolmiportaiseksi.
21
  Pappeuden 
asteita ovat diakoni, pappi ja piispa. Kaikki nämä pappeuden asteet ovat 
palvelutehtäviä.
22
 
 
Pappeutta pidetään yleisesti vanhimpana kutsumusammattina. Kirkko ei 
kuitenkaan miellä pappeutta ammattina. Pappeus on enemmän kuin ammatti. 
Tavallisesti ammattikäsitykseen ymmärretään liittyvän työtehtävien hallinta, 
osaaminen ja yhteistyökyky. Papilta seurakunnan työntekijänä kuitenkin 
                                                                                                                                     
jatkoivat samaa käytäntöä erottaessaan kuninkaallisesta papistosta hurskaita ja Jumalaa pelkääviä 
miehiä erityisiin tehtäviin. Kätten päälle panemisen toimituksesta käytetään kreikankielistä nimeä 
keirotonia. Alkuaan  keirotonia tarkoitti valinnan ilmoittamista käden kohottamisella. Pappeuteen 
valitsemisen ja hyväksymisen yhteydessä käsitettä alettiin käyttää 200-luvulla. Jo Kristillisyyden 
varhaisessa vaiheessa kätten päälle panemisen toimitus alettiin liittää eukaristian toimittamisen 
yhteyteen. Pappeuden mysteerion yhteys ehtoolliseen vahvisti apostolisen suksession merkitystä ja 
pappeuden käsittämistä Kristuksen pappeudeksi. Kristus itse on kirkkoruumiin pää. Ilman 
Kristusta ei olisi pappeutta eikä kirkkoakaan. Apostolinen suksessio korostaa erityisellä tavalla 
pappeuden yhteyttä Kristukseen. Kristus itse kutsui apostolit tehtäviinsä. Samoin Kristus kutsuu 
yhä tänäkin päivänä kirkon palvelijat. Erityisen tärkeää onkin huomata, ettei papiksi vain ryhdytä 
vaan siihen kutsutaan. Pappeus on kutsumus ja kutsuja on Jumala.   
On kuitenkin selvää, ettei pappeuden ihanne aina kohtaa todellisuudessa. Pyhittäjä Simeon Uusi 
Teologi on lähestynyt aihetta ihannetta realistisemmalla tasolla. Pyhittäjä Simeon on muun muassa 
kritisoinut vahvasti niitä, jotka ottavat vastaan pappisvihkimyksen, vaikkei Jumala ole heitä siihen 
kutsunutkaan. Pyhittäjä Simeon korostaa tämän olevan erityisen turmiollista juuri papille itselleen. 
Simeon Uusi Teologi korostaa kuitenkin, ettei papin kelvottomuus tarkoita sitä, että hänen 
toimittamansa sakramentit olisivat kelvottomia. (Krivosein 2002, 194). 
20
 Allen 1986,101; Hakkarainen 2008, 154. 
21
 Makkonen 2005, 92: Samoin kuin pappeus itsessään on kolmiportainen, niin myös pappeuden 
sakramentti on kolmiportainen. Kuninkaallisen papiston jäsentä ei siis suoraan voida vihkiä 
piispaksi, vaan ensin tapahtuu vihkiminen diakoniksi, sitten papiksi ja viimeisenä piispaksi 
vihkiminen. 
22
 Sidoroff 1991, 65: Diakonius tarkoittaa suomeksi palvelemista ja diakoni onkin siis 
sananmukaisesti palvelija. Kun diakoni vihitään papiksi ja pappi mahdollisesti edelleen piispaksi 
ei suinkaan tarkoita, että he eivät olisi enää palvelijoita. Jokainen pappeuden aste on aina 
palvelutehtävä. Eihän edes Kristus, ylimmäinen pappi, pappeuden malli ja esikuva tullut 
palveltavaksi vaan palvelemaan (Matt20:28). 
10 
 
edellytetään näiden niin sanottujen tavallisten ominaisuuksien lisäksi 
ihanteelliseen pappeuden käsitykseen liittyviä ominaisuuksia. Pappeuteen vihitty 
on sitoutunut toimimaan esikuvansa Kristuksen velvoittamalla tavalla. Vaikka 
todellisuus harvoin yltääkään ihanteen tasolle, jo pyrkimys ihanteeseen osoittaa, 
ettei pappisvirka ole tavanomainen ammatti.
23
  
 
Papilta edellytetäänkin monenlaisia ominaisuuksia. Laissa ortodoksisesta kirkosta 
papin velvollisuuksista määrätään varsin lyhyesti seuraavaa:   
 
Pappi, diakoni ja kanttori eivät saa opettaa, liittää saarnaansa tai levittää 
mielipiteitä, jotka ovat vastoin kirkon tunnustusta tai kanonista rakennetta. Heidän 
on käyttäydyttävä työtehtävissään ja niiden ulkopuolella asemansa edellyttämällä 
tavalla.
24
 
 
Ortodoksisen kirkon kirkkojärjestyksessä mainitaan pappeudesta mm. seuraavaa: 
 
Kirkon pappeus perustuu kanoneissa määrättyihin edellytyksiin ja 
sakramentaaliseen vihkimykseen. Pappeudessa on kolme astetta, diakonin, papin 
ja piispan vihkimys.
25
 
 
Vaikka yllä olevat yksittäiset suomalaisen lainsäädännön pykälät sisältävät vain 
muutaman lauseen, ovat ne sisällöltään varsin laajat. Papin tulee esimerkiksi aina 
käyttäytyä asemansa edellyttämällä tavalla.  Tämä ei ole vähäpätöinen lause, sillä 
onhan pappeuteen vihitty sitoutunut toimimaan esikuvansa Kristuksen 
velvoittamalla tavalla. Tätä velvoitetta tarkennetaan laajemmin ja 
yksityiskohtaisemmin esimerkiksi kirkon kanoneissa
26
, joissa määrätään varsin 
                                                 
23
 Makkonen 2005, 112. 
24
 Laki ortodoksisesta kirkosta, 109 §. 
25
 Ortodoksisen kirkon kirkkojärjestys, 2§. 
26
 ”Kanoneiksi sanotaan niitä kirjallisia määräyksiä, joita kirkollinen lainsäädäntövalta on useiden 
vuosisatojen aikana julkaissut ja jotka vieläkin ovat voimassa ortodoksisessa kirkossa positiivisina, 
kaikkia kirkon jäseniä yhteisesti ja kutakin erikseen velvoittavina sääntöinä. Kaikki nämä 
määräykset ja säännökset on esitetty ortodoksisen kirkon kanonien peruskokoelmassa, joka 
julkaistiin Konstantinopolissa vuonna 883 ja on tunnettu XIV –nimikkeen  Nomokanonin nimellä. 
Tässä kokoelmassa ovat pyhien apostolien, ekumeenisten kirkolliskokousten, kymmenen 
paikallisen kirkolliskokouksen ja kolmentoista pyhän isän säännöt.” Näiden perustavien 
säännösten rinnalla ovat voimassa myös eräät lisäsäännökset. (Ortodoksisen kirkon kanonit 1980, 
15). 
Suomenkielellä julkaistuja kanonien kokoelmia ovat Ortodoksisen kirkon kanonit 1980, 
Paikallissynodien kanonit 1983 ja Pyhien isien kanonit 1986. 
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yksityiskohtaisesti mitä pappi voi tehdä, saa tehdä ja mitä papin täytyy tehdä. 
Kanonien määräyksiä sovelletaan kussakin ajassa ja paikassa joustavasti 
kuitenkaan sivuuttamatta niiden alkuperäistä merkitystä. Kirkon kanonit 
velvoittavat yhtälailla jokaista kirkon jäsentä.
27
 Kirkon papistoon kanonien 
määräyksiä sovelletaan kuitenkin tiukemmin kuin muihin kirkon jäseniin.
28
 
 
Pappeuteen vihitty on sitoutunut paljoon. Sen lisäksi mitä itse pappeuteen kuuluu, 
pappiin kohdistuu myös monenlaisia odotuksia, toiveita ja vaatimuksia 
seurakuntalaisten taholta. Useat eri ihmiset erilaisissa elämäntilanteissa odottavat 
papilta erilaisia asioita ja ominaisuuksia. Papilta odotetaan mm. turvaa, toivoa ja 
lohdutusta. Papin tulisi olla helposti lähestyttävä, hengellisesti korkealla tasolla ja 
esikuvana seurakuntalaisille.
29
 
 
Voidaankin sanoa, että pappeus on enemmän kuin vain työ. Pappeus on 
elämäntapa. Papilta edellytetään, vaaditaan ja odotetaan paljon. Vaikka pappi 
voikin olla lomalla papin työstä hän ei voi olla vapaalla pappeudesta. Eräs pappi 
kiteytti asian vastatessaan työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista koskevaan 
kysymykseen seuraavasti: ” – – Työ = minä = pappeus = koko elämä”. 
 
 
 
 
 
 
                                                 
27
 Ortodoksisen kirkon kanonit 1980, 15. 
28
 Karjalan  ja koko Suomen arkkipiispa Leo (2009) kirjoittaa: ” Papistoon vihittävien eettisiä ja 
moraalisia vaatimuksia koskevia kanoneja pidetään ortodoksisessa kirkossa edelleen pätevinä. 
Kanonien mukaan pappi ei tule tehtävään omasta halustaan vaan kirkon kutsusta. Näin ollen 
papiksi vihityltä edellytetään riviseurakuntalaiseen verrattuna monin verroin tiukempia kriteerejä. 
Tässä suhteessa ortodoksinen pappeuskäsitys poikkeaa  merkittävästi esimerkiksi protestanttisten 
kirkkojen pappeudesta. 
Ortodoksinen kirkko ei tunne pappisoikeuksia, vaan ainoastaan pappisvelvollisuudet. Niiden 
perustana on luottamus kirkon 2000 vuotta kestäneeseen järjestykseen, kirkon autonomiaan tulkita 
kanoneja sekä papin kuuliaisuuteen piispoja kohtaan.” 
29
 Kristoduli 2012. 
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2.1.2 Pappi seurakunnan toimenhaltijana 
 
Suomen ortodoksisen kirkon seurakuntien papit työskentelevät seurakunnissa 
työsopimussuhteisissa toimissa. Pappien virat muuttuivat vuoden 2006 
lakiuudistuksessa toimiksi.
30
 Toimeen valituksi tullakseen henkilöllä tulee papin 
vihkimyksen lisäksi olla jokin seuraavista koulutuksista: 
 
1) ortodoksisen teologian koulutusohjelmassa teologin suuntautumisvaihtoehdossa 
suoritettu ylempi korkeakoulututkinto.  
 
2) muu teologian ylempi korkeakoulututkinto täydennettynä piispainkokouksen 
hyväksymillä ortodoksisen teologian opinnoilla.  
 
3) Suomen ortodoksisessa pappisseminaarissa suoritettu pappiskandidaatin 
tutkinto.
31
 
 
Pappien työsuhteen ehdoista säädetään erityisellä työehtosopimuksella
32
. 
Työehtosopimusneuvottelujen kautta seurakuntien hengellisen työn tekijät ovat 
saavuttaneet joitakin parannuksia työoloihinsa. Esimerkiksi toisen viikoittaisen 
vapaapäivän mahdollisuus on saavutettu näiden neuvottelujen myötä.
33
  
 
Pappien virkojen muuttaminen työsopimussuhteisiksi toimiksi on osaltaan 
mahdollistanut papeille aiempaa paremmat mahdollisuudet vaikuttaa omiin 
työoloihinsa. Toisaalta muutoksen myötä on kuitenkin menetetty virkasuhteeseen 
kuuluva kattavampi palvelusturva. Isä Jarmo Hakkarainen onkin kritisoinut 
erityisesti sitä, että Suomen ortodoksinen kirkko lainsäädäntöä uudistaessaan 
muutti pappien virat toimiksi. Erityisen ongelmallisena hän pitää sitä, että pappien 
työsuhteen jatkuvuus ja päättyminen ovat muutaman henkilön seurakunnan 
                                                 
30
 Laki ortodoksisesta kirkosta, 120 §. 1.1.2007 voimaan tullut Laki ortodoksisesta kirkosta 
kumosi aiemman vuonna 1969 ortodoksisesta kirkkokunnasta annetun lain (Laki ortodoksisesta 
kirkosta, 118 §). Uudistettua lakia ortodoksisesta kirkosta tarkennetaan kirkkojärjestyksessä, jonka 
antaa kirkolliskokous. Tämä mahdollistaa mm. sen, että vuosittain kokoontuva kirkolliskokous voi 
tehdä siihen muutoksia (Laki ortodoksisesta kirkosta, 5 §). Aiemmin lakia tarkentavan asetuksen 
muuttaminen vaati eduskunnan käsittelyn.   
31
 Ortodoksisen kirkon kirkkojärjestys, 132§. 
32
 Ortodoksisen kirkon TES. 
33
 Kirkollishallitus 1/2009, 23 §. Muutos ei kuitenkaan ollut yksiselitteisen positiivinen. Isä Jarmo 
Hakkarainen (2008, 30) onkin kirjoittanut kriittisesti siitä, kuinka kirkkoherrojen hallinnollista 
johtajuutta on kavennettu ja tilalle on tuotu maallikkojohtoinen tapa hoitaa seurakunnan asioita. 
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neuvoston luottamukseen sidottu.
34
 Seurakunnanneuvoston päätös papin, diakonin 
tai kanttorin työsuhteen päättämisestä edellyttää kuitenkin myös hiippakunnan 
piispan suostumusta.
35
 
 
 
2.3 Papin työhyvinvointi 
 
Työhyvinvointi organisaatiossa perustuu työntekijän hyvän henkilökohtaisen 
terveyden ja hyvien elintapojen lisäksi kolmeen keskeiseen asiaan, jotka ovat: 
hyvä johtaminen, hyvä työn hallinta ja hyvä työpaikan ilmapiiri.
36
 
Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ovat muun muassa työntekijän fyysinen, 
psyykkinen ja sosiaalinen kunto, palkkaus, yksityis- ja perhe-elämä, työsuhde, 
taloudellinen tilanne ja yleinen elämäntilanne. Myös työyhteisön toimivuus ja 
työympäristössä esiintyvät tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin.
37
  
 
Kuten edellä ilmaistiin, pappeus ei ole työ. Voidaan sanoa, että pappeus on 
elämää.  Vaikkei pappeus olekaan työ, Suomen ortodoksisessa kirkossa 
seurakuntatyötä tekevät papit ovat kuitenkin työsuhteessa seurakuntaan. Tämä 
tarkoittaa sitä, että papin työssä jaksamista ja työoloja tarkasteltaessa on tarpeen 
käsitellä tavallisia työhyvinvoinnin teemoja siltä osin kuin ne ovat sopivia 
käsiteltäessä papin tehtäviä.  
 
Tutkimuksessani käsittelen pappien työhyvinvointia sekä tavallisista työntekijän 
työhyvinvoinnin näkökulmista että pappeuden olemukseen liittyvistä 
näkökulmista käsin. Papin työhyvinvointia tutkittaessa ei voida sivuuttaa 
                                                 
34
 Hakkarainen 2008, 36. Hakkarainen kritisoi myös sitä, kuinka pappeuden merkitys on 
hämärtynyt ortodoksisessa kirkossa. Hakkaraisen mukaan kirkon elämän kokemus kasvaa 
Kristuksesta ja hänen ainutlaatuisesta pappeudestaan. (Hakkarainen 2008, 55). 
Hakkarainen viittaa rovasti Alexander Schmemanniin, jonka mukaan ortodoksien on löydettävä 
uudelleen Kristuksen pappeuden todellinen merkitys, joka madallettiin institutionaalisiin 
pappeuden luokituksiin. Muuttuminen johti kirkon ensimmäisten vuosisatojen pappeuden 
kokemuksen ja tradition murtumiseen. (Schmemann 1974, 95). 
35
 Ortodoksisen kirkon kirkkojärjestys 94 §.  
36
 Valtiokonttori 2008. 
37
 Sosiaali- ja terveysministeriö 2005, 9. 
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myöskään hengellistä hyvinvointia. Kyselytutkimukseni painottuu 
seurakuntaelämästä nouseviin seikkoihin. Hyödynnän yleisiä työhyvinvoinnin 
teemoja siltä osin kuin ne ovat yhteydessä seurakuntaelämästä nouseviin 
kysymyksiin. 
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3 Tutkimuksen toteutus    
 
 
3.1 Tutkimustehtävä ja menetelmät 
 
Tutkimukseni ensisijaisena tehtävänä on selvittää, mikä on Suomen ortodoksisen 
kirkon papiston työhyvinvoinnin tila ja kuinka papisto jaksaa työssään. Selvitän 
myös, millaisia työhyvinvointiin liittyviä toimenpiteitä kirkossa on toteutettu. 
Tutkimuksessa tarkastelen myös, kuinka kirkossa toteutetut työhyvinvoinnin 
edistämistoimenpiteet ovat näkyneet seurakuntatasolla, ja peilaan toimenpiteitä ja 
niiden taustalla olevia periaatteita papiston työssä jaksamiseen. 
 
Tutkimuksen kohderyhmänä ovat kaikki seurakuntien toimessa olevat papit. 
Tutkittavan joukon suhteellisen pienestä koosta (42 henkilöä) johtuen ainoa 
tarkoituksenmukainen toteutuksen muoto on kokonaistutkimus. Tutkimuksen 
kannalta oleellisen aineiston keräämiseksi mahdolliset vaihtoehdot olivat 
haastattelu ja kysely. Kyselytutkimuksen heikkouksina pidetään yleisesti sen 
pinnallisuutta ja teoreettista vaatimattomuutta. Tutkimusmuodon haittoina 
pidetään seuraavia seikkoja: 
 
1) Ei ole mahdollista varmistua siitä, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet 
tutkimukseen: ovatko he pyrkineet vastaamaan huolellisesti ja rehellisesti. 
 
2) Ei ole myöskään selvää, miten onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat 
olleet vastaajien näkökulmasta. Väärinymmärryksiä on vaikea kontrolloida. 
 
3) Ei tiedetä, miten vastaajat ylipäänsä ovat selvillä siitä alueesta tai ovat 
perehtyneet siihen asiaan, josta esitettiin kysymyksiä. 
 
4) Hyvän lomakkeen laatiminen vie aikaa ja vaatii myös tutkijalta monenlaista 
tietoa ja taitoa. 
 
5) Kato (vastaamattomuus) nousee joissakin tapauksissa suureksi.
38
 
 
Tutkimuksen toteuttaminen haastatteluin olisi mahdollistanut syvällisemmän 
tutkimuksen. Se olisi myös poistanut riskin kysymysten väärinymmärryksestä. 
Esimerkiksi puolistrukturoitu haastattelututkimus olisi saattanut olla hyvä 
vaihtoehto tutkimuksen aineiston keräämiseksi. Postikyselynä toteutetun 
                                                 
38
 Hirsjärvi ym. 2009, 195. 
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kyselytutkimuksen erityisenä etuna ovat nopeus ja vaivaton aineiston saanti.
39
  
Päädyinkin aineiston keräämiseen postikyselyin, sillä haastattelujen tekeminen 
olisi lisännyt työmäärää kohtuuttoman paljon. Se olisi edellyttänyt myös tuhansien 
kilometrien matkustamista. Kyselytutkimus olikin aikataulun ja kustannusten 
vuoksi ainoa kyseeseen tuleva aineiston keräyksen muoto. Postikyselynä 
toteutetun kyselytutkimuksen etuna oli myös se, että vastaajien oli halutessaan 
mahdollista säilyttää anonymiteetti.  
 
Koska pappeus itsessään on jotakin aivan muuta kuin työ, on haasteellista tutkia 
papin työhyvinvointia. Tämän vuoksi en käsittele tutkimuksessani laajasti yleisiä 
työhyvinvointiin liittyviä teemoja. Tutkimus pohjautuu yleisiin työhyvinvoinnin 
teemoihin pääpainon ollessa pappeudesta ja seurakuntatyöstä nousevissa työssä 
jaksamiseen vaikuttavissa näkökulmissa. 
 
Tutkimuksen ensisijainen lähde on seurakuntien papistolta kyselylomakkein 
keräämäni aineisto. Tutkimusmenetelmäni ovat kvalitatiivista ja kvantitatiivista 
analyysia yhdistävä Mixed methods –malli (Mixed methods research). Mixed 
methods –lähestymistapa mahdollistaa seuraavia etuja: 
 
1) Sen avulla voidaan vastata sellaisiinkin kysymyksiin, joihin muilla 
(yksittäisillä) menetelmillä ei voida. 
 
2) Sen avulla voidaan tehdä vahvemmin ja useammasta näkökulmasta perusteltuja 
johtopäätöksiä kuin pelkästään kvalitatiivisessa tai kvantitatiivisessa 
tutkimuksessa. 
 
3) Sen avulla, verrattuna pelkästään kvantitatiiviseen tutkimukseen, voidaan tuoda 
selkeämmin esiin aineiston moninaisuutta ja toisistaan poikkeavia tulkintoja.
40
 
 
Vaikka kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten analyysien yhdistäminen samassa 
tutkimuksessa on vielä metodologisesti kiistelty aihe, 
41
  tutkimukseni luonteesta 
johtuen yhden yksittäisen metodin käyttäminen ei ollut mahdollista. Tutkimuksen 
                                                 
39
 Hirsjärvi ym. 2009, 196. 
40
 Metsämuuronen 2006, 459: Metsämuuronen kirjoittaa  kuinka Greenen ja Caracellin (2003, 99) 
mukaan viimeisimpänä mainittu etu liittyy myös keskusteluun realistisesta arviointiteoriasta. Tässä 
teoriassa kvalitatiivinen tutkimus nähdään kvantitatiivisen tutkimuksen täydentäjänä arvopohjaisen 
tietämyksen tuojana ja kvantitatiivisen tutkimuksen taustalla vaikuttavien mekanismien 
valottajana.    
41
 Metsämuuronen 2006, 459. 
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kannalta oli merkittävää pyrkiä tarkentamaan kvantitatiivisen aineiston antamaa 
informaatiota. Pelkkien kvantitatiivisten menetelmien käyttö olisi jättänyt 
tutkimuksen pinnallisemmaksi. Se ei olisi myöskään mahdollistanut ilmiöiden 
taustalla vaikuttavien seikkojen ja taustojen tarkastelua halutussa laajudessa. Näin 
ollen päädyin käyttämään metodeja yhdistävää Mixed methods –mallia. 
 
 
3.2 Aineiston kerääminen 
 
Aineiston keräämiseksi olen tehnyt kyselylomakkeen. Pappeuden erityisluonteen 
vuoksi tavalliset työhyvinvointia mittaavat kyselyt eivät ole tarkoituksenmukaisia. 
Tämän vuoksi tutkimuksessa ei ollut juurikaan mahdollista käyttää aiemmin 
koeteltuja kysymyksiä, vaan kysymysten aiheet oli nostettava seurakuntaelämän 
pohjalta. Itselläni oli aiemman kirkollisen aktiivisuuden seurauksena varsin 
kattava ymmärrys seurakuntaelämästä ja pappien työoloista.
42
 Ennen 
kyselylomakkeen tekemistä kysyin mahdollisia tärkeitä selvitettäviä asioita myös 
muutamalta seurakuntatyötä tekevältä papilta. Kyselylomakkeen laadinnassa 
minulla oli asiantuntija-apuna kyselytutkimuksiin perehtynyt dosentti. Suurin osa 
kysymyksistä on tehty tätä tutkimusta varten. Olen käyttänyt myös muutamia jo 
muissa yhteyksissä käytettyjä kysymyksiä.
43
 Kyselylomakkeessa oli valmiita 
vastausvaihtoehtoja sisältäviä kysymyksiä. Kyselyssä oli myöskin avoimia 
kysymyksiä, joista osan tarkoituksena oli erityisesti tarkentaa valmiita 
vastausvaihtoehtoja sisältäneitä kysymyksiä sekä selventää asioiden ja ilmiöiden 
taustatekijöitä.  
 
Ennen kyselyjen postittamista kerroin tutkimuksestani hiippakuntien piispoille 
sähköpostitse. Samalla pyysin heiltä kyselylomakkeeni saatteeksi tervehdystä, 
jossa he pyytäisivät tai kehottaisivat hiippakuntansa papistoa vastaamaan 
kyselyyn. Kaikki kolme hiippakuntien piispaa suhtautuivat tutkimukseen 
                                                 
42
 Olen aina ollut aktiivinen kirkon jäsen. Olen myös toiminut erilaisissa luottamustoimissa 
seurakunnissa: seurakunnan valtuusto, seurakunnan neuvosto, kirkon isännöitsijä, vaalilautakunta, 
nuorisotyötoimikunta.  
43
 Liite 1: Aiemmin käytettyjä kysymyksiä lomakkeessa ovat seuraavat: Kysymys 9 (kohdat 1–13): 
Davey 1995, 60; Kysymys 10: Uski 1999, 77; Kysymys 11: Uski 1999, 75.  
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myönteisesti ja yksi myös lähetti hiippakuntansa papistolle erityisen suosituksen 
kyselyyn vastaamiseksi.
44
  
 
Kyselylomakkeet toimitin postitse seurakuntien toimessa oleville papeille
45
 
tammikuussa 2012. Papeille oli varattu kyselyyn vastaamiseen aikaa noin kolme 
viikkoa. Vastaamiselle osoitetun määräajan umpeuduttua lähetin vielä sähköpostin 
kaikille, joille olin lähettänyt varsinaisen kyselylomakkeen. Viestissäni kiitin jo 
vastanneita vastauksista ja pyysin heitä, jotka eivät vielä olleet vastanneet, 
vastaamaan kyselyyn viikon kuluessa. 
 
Kyselyyn vastasi yhteensä 24 pappia 42:sta, joten kokonaisvastausprosentiksi 
muodostui 57. Kyselyyn vastanneiden osuutta voidaankin pitää varsin hyvänä.
46
 
Vastanneiden osuudessa oli kuitenkin varsin suuria hiippakunnallisia eroja. 
Vastausprosentit hiippakunnittain olivat seuraavat: Karjalan hiippakunta 75, 
Helsingin hiippakunta 32 ja Oulun hiippakunta 86. Vastausaktiivisuuden 
alueelliselle vaihtelulle on mahdotonta löytää yksiselitteistä syytä. Voitaneen 
kuitenkin olettaa, että Oulun hiippakunnan vastanneiden osuutta on osaltaan 
kasvattanut piispan suositus kyselyyn vastaamiseksi. Helsingin hiippakunnan 
vastanneiden vähäistä määrää voi osittain selittää se, ettei kyselylomakkeessa 
välttämättä huomioitu riittävän hyvin seurakuntien erilaisuutta.
47
 Sekään tuskin 
                                                 
44
 Karjalan  ja koko Suomen arkkipiispa antoi siunauksensa tutkimukselle. Helsingin metropoliitta 
antoi siunauksensa tutkimukselle ja ilmoitti, että sen voi ilmaista kyselyn saatekirjeessä. Helsingin 
hiippakunnan papistolle lähetetyn kyselyn saatekirjeessä olikin maininta ”Tutkimuksella on 
Helsingin ortodoksisessa hiippakunnassa metropoliitta Ambrosiuksen siunaus”. Myös Oulun 
hiippakunnan papeille lähetettyjen kyselyjen saatekirjeessä oli lause ”Tutkimuksella on Oulun 
ortodoksisessa hiippakunnassa metropoliitta Panteleimonin siunaus”. Oulun metropoliitta 
siunauksensa lisäksi ilmoitti lähettäneensä hiippakuntansa papistolle myös erillisen suosituskirjeen 
kyselyyn vastaamiseksi.  
45
 Toimessa olevien pappien tiedot on katsottu vuoden 2012 Ortodoksisesta kalenterista 
(Ortodoksinen kalenteri 2012, 133–168). Kalenterin tietoa on verrattu seurakuntien internet-
sivujen tietoihin henkilöstöstä. Epäselvissä tapauksissa tiedot on varmistettu puhelimitse 
seurakunnasta. 
46
 Esimerkiksi kirkollishallituksen vuonna 2009 koko henkilöstölle teettämään kyselyyn vastasi 
alle 37 % henkilöstöstä (Työhyvinvoinnin kehittäminen ortodoksisessa seurakunnassa 2009).  
47
 Kyselyn vastauksissa yksi Helsingin hiippakunnan papeista ilmaisi, etteivät kysymykset 
huomioi riittävän hyvin seurakuntien erilaisia oloja.  
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yksin selittää näin suurta poikkeamaa vastausaktiivisuudessa, sillä kyselyyn 
vastasi erilaisten seurakuntien pappeja varsin tasaisesti myös Helsingin 
hiippakunnan alueelta.  Kyselyyn vastanneet pitivät kyselyä varsin myönteisenä.
48
 
 
 
3.3 Aineiston käsittely ja analysointi sekä tutkimuseettiset haasteet 
 
Saatuani vastaukset kyselyyn puhtaaksikirjoitin vastaukset tietokoneelle. 
Kvantitatiivisesta aineistosta muodostin muuttujat ja tallensin vastaukset 
taustamuuttujineen vastaajittain numeroituna tilasto-ohjelmaan (SPSS). Aineiston 
kvantitatiivisten osa-alueiden analysoinnissa käytin apuna tilasto-ohjelmaa. 
Samassa yhteydessä arvioin vastauslomakkeiden vastausten mahdollisia puutteita 
ja vastaajien perehtyneisyyttä kyselyyn vastaamiseen. Arvioni mukaan kaikki 
vastaajat olivat perehtyneet riittävästi kyselyyn.  Kaksi vastaajaa oli jättänyt 
vastaamatta yksittäisiin kysymyssarjoihin. Sen vuoksi ei kuitenkaan ollut tarvetta 
hylätä koko vastauslomaketta. 
 
Kvantitatiivisen aineiston analyysissa tarkastelin muuttujien jakaumia. 
Ristiintaulukointia käyttäen selvitin muuttujien välisiä riippuvuuksia ja vertailin 
muuttujien jakaumia eri taustamuuttujilla. Laskin myös vastausten keskiarvoja 
yksittäisissä kysymyksissä. 
 
Kaikki lomakkeiden sisältämät sanalliset vastaukset puhtaaksikirjoitin 
kysymyskohtaisiksi kokonaisuuksiksi tietokoneelle. Kunkin yksittäisen 
vastauksen yhteyteen merkitsin myös tulosten kannalta mahdollisesti merkittäviä 
taustatekijöitä, kuten vastaajan tehtävä, ikä tai palveluvuodet pappina. 
Tekstinkäsittelyohjelmaa hyödyntäen tarkastelin vastauksia kysymyskohtaisina 
kokonaisuuksina. Tarkastelussa kiinnitin erityistä huomiota aineistosta esiin 
nouseviin vastausten yhteneväisyyksiin ja eroavaisuuksiin. Käsittelin vastauksia 
myös vastaajien taustatietojen perusteella ryhmitellen. Tällä tavoin minun oli 
mahdollista tarkastella, kuinka eri taustamuuttujat mahdollisesti vaikuttivat 
vastauksiin. 
                                                 
48
 Ks. liite 2: Vastaajien kokemukset kyselystä. 
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Kuten edellä luvussa 3.1 kirjoitin, kyselylomakkeen merkitys hankittavan tiedon 
kannalta on merkittävä. Enhän voi saada vastausta asiaan jota en kysy. Kyselyn 
vastauksia purkaessani huomasin yksittäisessä kysymyksessä kysyneeni muuta 
kuin oli ollut tarkoitus. Joihinkin kysymyksiin olisin myös halunnut laajemmin 
kuvailevia vastauksia. Se olisi mahdollisesti edellyttänyt tarkempia kysymyksiä 
tai kenties jopa haastattelututkimusta. Siltikin kyselylomake osoittautui varsin 
onnistuneeksi oleellisen tiedon hankinnan tavaksi. Jouduin kuitenkin 
käännösvirheeni vuoksi hylkäämään yhden kysymyksen.
49
  
 
Suomen ortodoksisessa kirkossa toteutettujen työhyvinvointitoimenpiteiden 
selvittämiseksi olen käynyt järjestelmällisesti läpi kaikki kirkolliskokousten 
pöytäkirjat vuosilta 2007–2012  ja kaikki kirkollishallituksen istuntojen 
pöytäkirjat vuosilta 2008–201350. Pöytäkirjojen järjestelmällisellä tarkastelulla 
poimin niistä kaiken mahdollisen työhyvinvointiin liittyvän aineiston. 
 
Tutkimuseettisenä haasteena oli tutkimuksen pieni kohderyhmä. Henkilöiden tai 
työyhteisöjen helpon tunnistettavuuden takia kaikkea kyselyillä hankittua tietoa ei 
ollut mahdollista tuoda esiin yksityiskohtaisesti vaan kyselylomakkein kerättyä 
aineistoa oli välttämätöntä käsitellä suurempina kokonaisuuksina. Joidenkin 
yksittäisten tulosten esittämisessä oli mahdollista tuoda tulokset esille 
yksityiskohtaisemmin ryhmiteltynä ilman, että vastaajat olisivat tunnistettavissa. 
Lähes poikkeuksetta vastausten useamman kuin yhden taustatekijän mukainen 
ryhmittely olisi tehnyt henkilön tai työyhteisön tunnistettavaksi. Näitä paljastavia 
taustatekijöitä aineistoa käsiteltäessä olivat muun muassa ikä, tehtävä, 
palveluvuodet pappina, palveluvuodet tehtävässä, seurakunnan koko, seurakunnan 
työntekijämäärä ja hiippakunta. Kysymyksen laji vaikutti osaltaan käytettäväksi 
kelpaavien taustamuuttujien valintaan. Olenkin tuloksia esittäessäni tuonut esiin 
vain välttämättömät taustatekijät, nekin vain niiltä osin kuin ne ovat tuoneet 
oleellista lisäinformaatiota käsiteltävään aiheeseen. Vastaajan anonymiteetin 
                                                 
49
 Liite1: Yleistä työtyytyväisyyden tasoa mittaavan kysymyssarjan (kyselyn kohta 9, 13 
ensimmäistä kysymystä) kysymys 9: ”Haluatko jäädä eläkkeelle, kun se on mahdollista?” 
Alkuperäisessä Daveyn (1995, 60) kysymyssarjassa kysymys oli ”Do you think that you will be 
reluctant to retire when the time comes?”. 
50
 Vuoden 2013 osalta vain ensimmäinen kirkollishallituksen kokous 10.1.2013. 
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säilyttämiseksi myös tutkimuksessa esiintyvät suorat lainaukset oli välttämätöntä 
tuoda esiin irrallisina kommentteina, jottei niistä voi muodostaa vastaajakohtaista 
yhtenäistä kokonaisuutta.  Saman vastaajan yksittäisten vastausten yhdistäminen 
olisi voinut paljastaa vastaajan henkilöllisyyden.  
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4 Papiston työssä jaksamisen tila sekä kirkossa toteutetut 
työhyvinvointitoimenpiteet ja niiden vaikuttavuus 
 
 
4.1 Suomen ortodoksisessa kirkossa toteutetut työhyvinvointitoimenpiteet 
 
Tämän luvun ensimmäisessä alaluvussa esitellään järjestelmällisesti kirkossa 
toteutetut ja toteutettavaksi päätetyt työhyvinvointiin liittyvät toimenpiteet. 
Toisessa alaluvussa esitellään kirkon henkilöstöpolitiikan linjauksen
51
 oleellisin 
sisältö.  
 
 
4.1.1 Kirkossa tehdyt työhyvinvointiin liittyvät toimenpiteet 
 
Suomen ortodoksisen kirkon papistolle on jo pidemmän aikaa järjestetty jonkin 
verran papiston hyvinvointia tukevaa toimintaa. Kirkossa on toteutettu erilaisia 
työhyvinvointiin liittyviä hankkeita 2000-luvun alusta saakka. Viiden viime 
vuoden aikana henkilöstön työhyvinvointiin on alettu kiinnittää erityistä 
huomiota. 
 
Vuoden 2007 kirkolliskokous sai käsiteltäväkseen aloitteen työhyvinvoinnin 
edistämiseksi kirkossa.  Ortodoksisen kirkon työyhteisöjen tilaa ei oltu aiemmin 
kattavasti kartoitettu. Kokouksessa päätettiinkin antaa kirkollishallituksen 
tehtäväksi perustaa työryhmä työhyvinvoinnin edistämiseksi. Työryhmän 
tehtäviksi annettiin vuoden 2008 aikana selvittää kirkon piirissä työskentelevien 
työhyvinvoinnin tila. Selvityksen tarkoituksena oli eritellä paitsi työhyvinvointiin 
liittyvien puutteiden ja ongelmien lisäksi myös tekijöitä, jotka auttavat henkilöstöä 
jaksamaan työssään. Työryhmän tehtäväksi annettiin myös valmistella vuoden 
2008 kirkolliskokoukselle tavoiteohjelma ja toimintasuunnitelma työhyvinvoinnin 
edistämiseksi tulevina vuosina. Päätöksessään kokous lausuu myös, että 
työryhmän tuloksista tulee raportoida kirkossa avoimesti.
52
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 Suomen ortodoksisen kirkon henkilöstöpolitiikan linjaus 2010. 
52
 Kirkolliskokous 2007, 59 §. 
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Kirkollishallituksen nimeämä työhyvinvointityöryhmä aloitti työnsä alkuvuonna 
2008. Työryhmä on käyttänyt asiantuntijatahona Novetos Oy:tä. Työryhmä 
toteutti toukokuussa kolme keskustelevaa tutkimustyöpajaa työhyvinvoinnista. 
Kesä-elokuussa toteutettiin sähköinen kysely kirkon henkilöstölle. Syyskuussa 
järjestettiin kaksi työhyvinvointitapahtumaa, joissa on purettu tuloksia ja 
kartoitettu jatkotoimenpiteitä.
53
 Näiden toimenpiteiden perusteella työryhmä 
raportoi vuoden 2008 kirkolliskokoukselle. 
 
Vuoden 2008 kirkolliskokous piti työryhmän raporttia hyvänä. Kokouksen 
päätöksessä todetaan sen kuitenkin tuovan esiin vakavia ongelmia, joiden 
ratkaisemiseksi tulee ryhtyä välittömiin toimenpiteisiin. Kirkolliskokous antoikin 
kirkollishallitukselle tehtäväksi jatkaa työhyvinvoinnin edistämiseksi perustetun 
työryhmän toimeksiantoa entisellä kokoonpanolla vuoden 2011 loppuun saakka. 
Kirkolliskokous päätti, että kirkollishallituksen tulee toiminta-avustuksia 
jakaessaan asettaa työhyvinvointiin liittyvät hankkeet etusijalle. Kirkolliskokous 
hyväksyi myös työhyvinvoinnin edistämisen toimenpideohjelman vuosiksi 2009–
2011. Ohjelman toimeenpano määrättiin kirkollishallitukselle, joka raportoi 
kirkolliskokoukselle.
54
 Toimenpideohjelma kirjattiin seuraavasti:  
 
1) Valmennus  
Kirkon ylin johto ja esimiehet saavat ryhmä- ja pienryhmävalmennusta, 
tarvittaessa myös yksilövalmennusta.  
 
2) Kirkon henkilöstöpolitiikka 
Kirkon henkilöstöpolitiikka kirjataan ja tiivistetään henkilöstöä kuullen. 
Tuloksena on kirjallinen ohjeistus ja vuosittain päivitettävä toimintapolitiikka 
henkilöstön resursoimiseksi osaamisen laadun sekä kokonaiskehittämisen tueksi.  
 
3) Henkilöstöjohtaja  
Kirkon henkilöstöjohtajan tehtävät hoidetaan tehtäväkuvien uudelleen 
järjestämisen kautta.  
 
4) ”Eettinen johtaja ja työyhteisö”  –tutkimus 
Muutosseurannan tueksi tehdään jatkotutkimus keväällä 2011.  
 
5) Työyhteisövalmennukset  
Työyhteisötaitojen arviointi toteutetaan osana toteutetaan vuonna 2009. 
 
6) Työryhmien ja ammatillisten erityisryhmien valmennus tai työnohjaus. 
Toteuttamisessa pyritään vastaavaan tasoon kuin ev.-lut. kirkossa.  
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 Kirkollishallitus 7/2008, liite: Työhyvinvointityöryhmä 29.9.2008. 
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 Kirkolliskokous 2008, 66 §.  
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7) Teematapahtumat hiippakunnittain 
Suurtapahtumia järjestetään kaikkien hiippakuntien alueilla. Teemat nostetaan 
työhyvinvointia tukevista osa-alueista. Vuosittain järjestetään yksi tapahtuma 
kussakin hiippakunnassa.
55
  
 
Toimenpideohjelma sisältää varsin hyvät perusteet työhyvinvoinnin 
kehittämiseksi. Toimenpiteiden toteutumisen ja toteutuksen vaikutusten 
seuraaminen voi kuitenkin olla varsin vaikeaa esimerkiksi toimenpideohjelman 6. 
kohta, jossa tavoitetasoksi määritellään evankelis-luterilaisen kirkon taso. On 
tarkoituksenmukaista, että Suomen ortodoksisessa kirkossa hyödynnetään 
työntekijämäärältään suuremman Suomen evankelis-luterilaisen kirkon käytössä 
olevia työhyvinvointia edistäviä käytänteitä. Tavoitteiden toteutumisen 
seuraamiseksi olisi kuitenkin tarpeen laatia omat yksinkertaiset ja selkeät 
mittarit.
56
 
 
Vuoden 2009 kirkolliskokous hyväksyi työhyvinvointityöryhmän valmisteleman 
kirkon henkilöstöpoliittisen linjauksen. Päätöksessä annettiin lisäksi työryhmän 
tehtäväksi päivittää linjaus, saatuaan tulokset työntekijöille lokakuussa 2009 
tehdystä kyselystä.
57
 Päivitetty henkilöstöpoliittinen linjaus esiteltiin vuoden 2010 
kirkolliskokoukselle. Kirkolliskokous päätti, että linjaus otetaan käyttöön kirkon 
eri tasoilla. Työhyvinvointityöryhmän tehtäväksi annettiin tukea linjauksen 
käyttöönottoa vuoden 2011 aikana ja raportoida edelleen henkilöstöpolitiikan 
linjauksen periaatteiden toteutumisesta vuoden 2011 kirkolliskokoukselle. Tämän 
jälkeen kirkollishallitus raportoi vuosittain kirkolliskokoukselle tapahtuneesta 
kehityksestä.
58
 Kirkollishallituksen ja kirkolliskokouksen myöhäisemmistä
59
 
pöytäkirjoista ei kuitenkaan ilmene raportointia linjauksen periaatteiden 
toteutumisesta. 
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 Kirkolliskokous 2008, 66 §.  
56
 Voidaan perustellusti epäillä, ovatko päätöksen tekijät olleet tietoisia Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon tasosta näiden toimien toteuttamisessa. Mikäli taso on ollut tiedossa, olisi se 
ollut tarkoituksenmukaista kirjata selkeäksi numeeriseksi tavoitteeksi. Nykytilanteessa tehdyn 
päätöksen  mukaan toimittaessa on ensin selvitettävä evankelis-luterilaisen kirkon järjestämän 
työryhmien ja ammatillisten erityisryhmien valmennuksen tai työnohjauksen toteuttamisen taso, 
jotta voidaan sanoa, onko ortodoksisen kirkon tavoitteet täyttyneet. 
57
 Kirkolliskokous 2009, 58 §.  
58
 Kirkolliskokous 2010, 47 §.  
59
 Myöhäisemmillä tarkoitetaan pöytäkirjoja ajalta 25.11.2010–10.1.2013.  
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Kirkossa on vuoden 2008 jälkeen toteutettu useita erillisiä johtajakoulutuksia 
(JET). Ensimmäiset johtamisen erikoisammattitutkinnot on jo suoritettu. Vuoden 
2011 kirkolliskokous päätti, että työhyvinvointia tukevaa kaikki esimiestasot 
kattavaa esimiesten johtamiskoulutusta tulee kehittää, suunnitella ja toteuttaa 
siten, että seuraava koulutusjakso voidaan aloittaa mahdollisimman pian. 
Kirkollishallituksen tulee edelleen raportoida vuosittain kirkolliskokoukselle 
koulutuksen etenemisestä.
60
 Kirkollishallituksen ja kirkolliskokouksen 
myöhäisemmistä
61
 pöytäkirjoista ei ilmene raportointia koulutuksen etenemisestä.  
 
Vuonna 2007 kirkossa havahduttiin työntekijöiden heikkoon työhyvinvoinnin 
tilaan. Asian korjaaminen nähtiin tarpeelliseksi ja kiireelliseksi. Tuolloin toimeen 
ryhdyttiinkin varsin merkittävin toimenpitein. Vaikuttaa kuitenkin siltä, että 
työhyvinvoinnin kehittäminen on alun innostuksen jälkeen unohdettu. 
Kirkolliskokouksen päättämää raportointia eri toimenpiteiden vaikutuksista ei nyt 
jo toimintansa lopettaneen työhyvinvointityöryhmän eikä kirkollishallituksen 
toimesta ole tehty. Yksi keskeisen tärkeä toimenpiteiden vaikutuksen arvioimisen 
väline on vuoden 2011 keväällä toteutettavaksi tarkoitettu seurantatutkimus. 
Kirkossa meneillään olevan hallinnonuudistuksen takia kirkollishallitus on 
päättänyt siirtää työhyvinvointikyselyn tekemistä. Kirkollishallitus on 
maaliskuussa 2012 päättänyt siirtää kirkon kaikkia työntekijöitä ja työyhteisöjä 
koskevan työssä jaksamistutkimuksen toteutettavaksi syksyllä 2012 tai erityisten 
syiden ilmaantuessa vuonna 2013.
62
 Erityisiä syitä lienee ilmaantunut, sillä 
seurantatutkimusta ei vielä maaliskuuhun 2013 mennessä ole toteutettu. Hallinnon 
uudistaminen vaikuttaa kuluttavan merkittävästi kirkollishallituksen 
työntekijäresursseja, minkä vuoksi muita tehtäviä ei ole kyetty hoitamaan 
suunnitellusti. 
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 Kirkolliskokous 2011, 42 §. 
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 Myöhäisemmillä tarkoitetaan tässä pöytäkirjoja ajalta 1.12.2011–10.1.2013. 
62
 Kirkollishallitus 3/2012, 5 §. 
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4.1.2 Suomen ortodoksisen kirkon henkilöstöpolitiikan linjaus 
 
Suomen ortodoksisessa kirkossa on laadittu erityinen henkilöstöpoliittinen linjaus, 
joka päätettiin vuonna 2010 ottaa käyttöön kirkon eri tasoilla.
63
 
Henkilöstöpolitiikan linjauksen tavoitteena on kuvata ne periaatteet, jotka 
ohjaavat toimintoja. Linjaus perustuu kirkon arvoihin. Linjauksessa määritellään, 
mitä on hyvä henkilöstöpolitiikka ja kuinka sitä halutaan jatkossa edistää. 
Toimintaa ohjaaviksi keskeisiksi arvoiksi määritellään rakkaus, totuus, vapaus, 
luovuus ja yhteisöllisyys. Työntekijöiden työssä tämän todetaan tarkoittavan mm. 
toisten arvostusta, kunnioittamista, luottamusta ja osaamisen kehittämistä. 
Linjauksen mukaan halutaan, että kirkko on esimerkillinen ja vetovoimainen 
työnantaja. Työntekijöiden hyvinvoinnin, työhön sitoutuneisuuden ja tulosten 
aikaansaamisen sanotaan olevan kaikkien etu. Linjauksessa halutaan 
henkilöstöpolitiikan olevan aktivoivaa ja joustavaa. Tällä tavoin henkilöstöä 
kannustetaan kehittämään itseään ja osaamistaan. Valittujen tavoitteiden 
toteuttamisessa halutaan korostaa seuraavia osa-alueita:  
 
1) oppiva ja kyvykäs organisaatio 
2) hyvä johtaminen 
3) osaamisen kehittäminen 
4) palkkaus ja palkitseminen 
5) työhyvinvointi ja työyhteisötaidot.
 64
 
 
Jokainen näistä viidestä osa-alueesta vaikuttaa osaltaan henkilöstön 
työhyvinvointiin. Erityisesti työhyvinvointia käsittelevässä osassa linjataan 
seuraavaa: 
 
Huolehdimme henkilöstön hyvinvoinnista sekä terveellisestä ja turvallisesta 
työympäristöstä. Seuraamme henkilöstön työkuormitusta ja työyhteisöjen 
toimivuutta. Seurannan perusteella säätelemme ennaltaehkäisevästi 
työnkuormitusta sekä kehitämme henkilöstön työhyvinvointia ja työn 
organisointia. 
 
Työn ja muun elämän yhteensovittaminen on osa työhyvinvointia. Jos 
työtehtävien luonne tai työntekijän elämäntilanne sitä edellyttää, voimme 
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 Kirkolliskokous 2010, 47 §. 
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 Suomen ortodoksisen kirkon henkilöstöpolitiikan linjaus 2010. 
27 
 
järjestellä töitä toisin ja joustaa.  Yhteisöissämme ymmärrämme ja hyväksymme 
erilaisten työaikajärjestelyjen suomat oikeudet ja velvoitteet.  
 
Henkilöstömme työhyvinvointi perustuu avoimeen vuorovaikutukseen ja 
mahdollisuuteen vaikuttaa asioihin, jotka liittyvät omaan työhön. 
Lähiesimiehemme seuraavat tulosten saavuttamisen lisäksi myös siitä, että työn 
vaatimukset ja työntekijän voimavarat ovat tasapainossa. Työyhteisöjen 
riskikartoitusta tehdään jatkuvasti ja aktiivinen työterveyshuolto toimii 
kumppanina henkilöstön hyvinvoinnin lisääjänä. Työhyvinvointia ja hyvää 
ilmapiiriä tuemme myös niin, että kiinnitämme erityistä huomiota johtamisen 
ohella myös työyhteisötaitoihin.
 65
 
 
Linjauksessa korostetaan myös muun muassa avointa vuorovaikutusta ja 
työntekijän tarpeista lähtevää työtehtävien joustavaa järjestelemistä. 
Henkilöstöpolitiikan linjaus sisältää varsin hyvät perusteet henkilöstön 
hyvinvoinnin turvaamiseksi. Linjaus on merkittävä työhyvinvoinnin edistäjä, 
mikäli sitä toteutetaan myös käytännössä. Kirkon hallinnossa vaikuttaakin olevan 
selkeä näky siitä, mitä hyvän henkilöstöpolitiikan halutaan olevan ja mitä 
työntekijöiden hyvinvointi edellyttää. Seuraavissa luvuissa 4.2 ja 4.3 tuon esiin, 
kuinka henkilöstöpoliitiikan tavoitteet toteutuvat todellisuudessa. 
 
 
4.2 Papiston kokemukset työstään ja työssä jaksamisesta 
 
Tutkimuksen tehtävänä oli selvittää papiston työhyvinvoinnin tila. Tässä luvussa 
käsittelen kyselylomakkeilla keräämääni aineistoa. Luvussa tuon esiin 
seurakuntatyötä tekevien pappien työssä jaksamisen vahvuuksia ja heikkouksia. 
Kyselyn vastaukset käsitellään yhdistettyinä luonteviin kokonaisuuksiin. 
Vastauksia peilaan myös muuhun tutkimusaineistoon siltä osin kuin se on 
mahdollista ja tarkoituksenmukaista. 
 
 
4.2.1 Työn kuormittavuus ja työhön voimaa antavat tekijät 
 
Kyselyyn vastanneista papeista vain 38 prosenttia ei ole itse huolissaan omasta 
työssä jaksamisestaan. Osa heistäkin kuitenkin ilmoittaa, että heidän läheisensä tai 
jokin muu henkilö on huolissaan heidän työssä jaksamisestaan. Vastaajista vain 
yksi neljäsosa oli sellaisia, jotka eivät itse, eikä kukaan läheinen tai muu henkilö 
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ole huolissaan vastaajan työssä jaksamisesta. Tämä antaa vakavan varoituksen 
mahdollisesta työuupumuksesta ja sitä voidaankin pitää erittäin huolestuttavana. 
Kaksi kolmesta vastaajasta kokee työn vaikuttavan stressaavasti ja kolmasosa 
papeista kokee tekevänsä työtä yksin. 
 
Papit pitävät liian suurta työmäärää kuluttavimpana asiana työssään.
66
 Osaa 
papeista rasittaa erityisesti liian laajat toiminta-alueet. Liian laajasta 
tehtäväkentästä ja liian suurista toiminta-alueista kärsivät niin työntekijä itse, kuin 
seurakuntalaisetkin.
67
 Liialliseksi koettu työmäärä on nyky-yhteiskunnassa varsin 
yleinen ilmiö.
68
  
 
Kolme pappia kuvailevat työn kuluttavuutta seuraavasti: 
 
Laaja alue, monta työpistettä, alueen hajanaisuus, Se, ettei voimat/aika/osaaminen 
tms. riitä siihen, että seurakuntalaiset saisivat palvelua tasapuolisesti. Että saisivat 
tukea omalle ortodoksiselle identiteetilleen. Korostuu varsinkin suuren viikon 
aikana: palveluksia eri toimipisteissä, ->kukaan ei saa ehjää kokonaisuutta. 
 
Työkentän laajuus: – –  alkavat olla kestävyyden rajamailla. Mitään osa-aluetta ei 
ehdi hoitaa riittävän hyvin, joten kaikki kärsivät. 
 
Pitkät työpäivät ja ajallisesti hajallaan olevat työpäivät, esim. kaste klo 9 ja 
ehtoopalvelus klo 17, eikä muuta siinä välillä. 
 
Pitkät työpäivät johtunevat ensisijaisesti liian suuresta työmäärästä. Myös 
työtehtävien hajanaisuus ja epätasainen jakautuminen työpäivän aikana koetaan 
ongelmalliseksi. Tämä voi mahdollisesti johtua työn heikosta organisoinnista. 
Kuluttavimmiksi asioiksi papit näkevät yleisesti muut kuin papilliset tehtävät. 
Kirkkoherrojen vastauksissa työn kuluttavimmista asioista nousee korostetusti 
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esiin hallinnolliset tehtävät ja ongelmatilanteiden selvittelyt.
 69
 Neljä kirkkoherraa 
kertovat kuluttavimmista asioista työssään seuraavasti:  
 
Hallinto ja erityisesti raskaiden toimintasuunnitelmien ja vuosikertomusten 
laatiminen, sekä visiot ja strategiat, joita ei tosiasiassa hyödynnetä millään tavoin 
käytännön työssä. Tarpeeton paperityö siis 
 
24/7 varalla olo. Vastuut ja pienetkin erimielisyydet työyhteisössä. 
 
Byrokratia ja jatkuva ongelmatilanteiden selvittely 
 
Erityisosaamista vaativat asiat (kiinteistöt yms.) – esimiehen tuen puute –
persoonallisuushäiriöiset ihmiset – johtamistaitojen koulutuksen puute – asenne 
”tehdään sinne päin” 
 
Työhönsä voimaa antavina asioina lähes jokainen vastaaja mainitsee 
jumalanpalvelukset ja muut papilliset toimitukset. Myös oman rukouselämän 
merkitys nousee vastauksissa esiin. Perheen tuki koetaan hyvin tärkeänä ja myös 
seurakuntalaiset koetaan pääsääntöisesti voimaa työhön antavina.
70
 Erityisen 
positiivisena yleisesti koetaan ihmisten kohtaamiset ja heiltä saatu myönteinen 
palaute ja tuki. Eräs pappi ilmaisee asian varsin tiiviisti sanoin:  
 
Energiaa antavat aidot kohtaamiset ’Jumalan edessä’ ihmisten kanssa. 
 
Vastauksissa tulee selvästi esiin, että työ itsessään sisältää juuri niitä elementtejä, 
jotka antavat papeille voimaa työhön. Eräs pappi kertookin, ettei vastannut 
kysymykseen työn stressaavuudesta, koska työ itsessään myös vähentää stressiä: 
 
Työssä on myös paljon stressiä purkavia tekijöitä kuten jumalanpalvelukset ja 
keskustelut ihmisten kanssa, sekä työajattomuus. Aikataulua saa itse muokata ja 
kalenterin kanssa tulee olla realisti. 
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 Myös Suomen evankelis-luterilaisen kirkon papit kokevat vastaavia uuvuttavia tekijöitä 
työssään. Uuvuttavimmiksi asioiksi he kokevat työssään juuri liiallisen työn määrän ja 
työtehtävien sirpaleisuuden. Toiseksi eniten uuvuttaviksi asioiksi työssään he kokevat 
hallinnolliset tehtävät. (Niemelä 2010, 36–37).   
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 Myös Suomen evankelis-luterilaisen kirkon papit kokevat perheen ja lähipiirin tuen sekä 
seurakuntalaisilta saadun palautteen tukevan heidän työssä jaksamistaan merkittävästi. Heidän 
vastauksissaan taas jumalanpalvelusten ja oman rukouselämän merkitys ei nouse yhtä 
merkittävänä esiin kuin ortodoksisen kirkon papistolla. (Niemelä 2010, 37–38). 
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KUVIO 1: Vastausten keskiarvo kysymykseen: Saatko seuraavilta tahoilta tukea 
työhösi? n=24 
 
 
 
Papisto saa tukea työhönsä monilta eri tahoilta. Monelta osin saatu tuki koetaan 
kuitenkin riittämättömäksi. Papistoa tukee eniten työssä perhe, seurakuntalaiset ja 
työtoverit. Papin tehtävä vaikuttaa jonkin verran siihen, mistä tukea työhön 
saadaan ja myös siihen, mistä sitä tarvitaan. Vastauksista käy ilmi, että 
hiippakuntakansiliasta ja kirkollishallituksesta papit saavat varsin vähän tukea 
työhönsä (kuvio 1). Moni pappi ei kuitenkaan edes koe tarvitsevansa lisää tukea 
kyseisiltä tahoilta. Olisi kuitenkin luonnollista, että kirkkoherrat seurakuntien 
esimiehinä saisivat työhönsä tukea myös hiippakunnasta ja kirkollishallituksesta. 
Osa kirkkoherroista kuitenkin kokee, että kirkollishallitus ja hiippakunta lähinnä 
kuormittavat heitä vaatimuksillaan. Kaksi vastaajaa ilmaisee asian seuraavasti: 
 
Kirkkoherra A: Hiippakunta ja kirkollishallitus: ei koskaan positiivista palautetta, 
aina vain vaaditaan ja usein haukut päälle. Asenne: oletko hölmö etkä tiedä tuota. 
Esimiehen tuki onnetonta. Muutosta ei ole myöskään tulossa. Kirkollishallituksen 
ja piispan pitää TUKEA seurakuntaa, ei päinvastoin. 
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Pappi B: Hiippakuntaan voisi itse olla enemmän yhteydessä. Aina olen sieltä 
pyytäessä tukea saanut. Kirkkokunnan papiston tulisi ryhdistäytyä ja keskustella 
rakentavasti työstä. Tällä hetkellä tapaamiset ovat tyhjänpäiväistä kyräilyä 
hiippakuntahallintoa vastaan. 
 
Vastaajat näkevät papiston yhteiset kokoontumiset tärkeiksi, joskin niiden määrää 
pidetään riittämättömänä. Useat vastaajat kertovat Ortodoksisten pappien liiton 
järjestämät papiston päivien olevan tärkeä papistoa yhteen kokoava tapahtuma. 
Myös muut hiippakunnalliset ja koko kirkon papiston tapaamiset koetaan tärkeinä. 
Yhteisissä tapaamisissa ei kuitenkaan usein jää riittävästi aikaa keskusteluille. 
Kolme pappia kuvaavat yhteisten kokoontumisten merkitystä seuraavasti: 
 
Hiippakuntapäivillä ja papiston kokouksissa on lopulta hyvin vähän aikaa 
rakentavaan ja vapaaseen keskusteluun. Työssäjaksamis- ja ideapäivät olisi 
mukavia. 
 
Vertaistuki papiston kesken on hyvä ja tärkeä asia, mutta tapaamismahdollisuuksia 
on harvoin. 
 
Kaipaisin hiippakunnan piispan johdolla yhteisiä papiston kokoontumisia. 
 
Vastausten perusteella voidaan yleisesti sanoa papiston kaipaavan lisää yhteisiä 
tapaamisia niin hiippakunnan kuin koko kirkonkin tasolla. 
 
Luottamushenkilöiden tuki työntekijöille vaihtelee jonkin verran seurakunnittain. 
Osassa seurakunnista papit kokevat luottamushenkilöiden tukevan heitä työssään 
merkittävästi huolehtien heidän työoloista, jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Osa 
papeista kokee, etteivät luottamushenkilöt ymmärrä papin työn vaativuutta. 
Vastaajat kuvaavat tilannetta seuraavasti:  
 
Luottamushenkilöt puolustavat oikeuksiani päättävissä elimissä, seurakuntalaiset 
ovat aina valmiita auttamaan ja arvostavat työtäni 
 
Luottamuselimiltä toivoisin ymmärrystä papin työn vaativuuteen erityisesti 
perheen kannalta. 
 
Seurakuntalaiset, luottamushenkilöt ja perhe kannustavat , muistuttavat 
vapaapäivistä ja auttavat konkreettisesti tehtävien hoidossa. Piispa voisi kiinnostua 
myös papin arjesta, eikä vain juhlista. 
 
Tuen saamisessa esimieheltä voidaan havaita selkeä ero tehtävästä riippuen  
(kuvio 1). Kirkkoherrojen vastausten keskiarvo osoittaa, että he saavat tukea 
esimiehiltään varsin vähän. Muut papit kertovat saavansa tukea esimiehiltään 
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kohtuullisesti.
71
 Kirkon perinteen mukaisesti kaikki pappeuden asteet ovat 
palvelutehtäviä. Myös kirkkojärjestyksessä määrätään hiippakunnan piispan 
tehtäväksi muiden muassa tukea ja ohjata seurakuntien työntekijöitä heidän 
työssään.
72
 Vaikuttaa siltä, ettei tämän tehtävän hoitamisessa ole onnistuttu 
erityisen hyvin, sillä kyselyn vastauksissa korostuu erityisesti se, että niin 
kirkkoherrat kuin muu papisto toivoisivat enemmän tukea piispaltaan.  
 
 
4.2.2 Kehityskeskustelut esimiehen kanssa 
 
Kirkon työntekijöiden tulee vuosittain käydä kehityskeskustelu esimiehensä 
kanssa. Seurakuntapapisto käy keskustelun oman seurakuntansa kirkkoherran 
kanssa ja kirkkoherrat suorittavat keskustelun hiippakuntansa piispan kanssa.  
 
Kirkkoherrojen vastauksissa kehityskeskusteluja arvioitiin muun muassa 
seuraavasti:  
 
Kokemukset positiivisia, mahdollisuus kertoa omasta työstä, muuten yhteydenpito 
jää varsin vajaaksi. Mahdollisuus tarkistaa mihin suuntaan olisi hyvä edetä. 
 
Positiiviset: toteutuvat. Negatiiviset: emme suunnittele mitään, emme arvioi, vain 
toteamme. 
 
Koen positiivisena sen, että kohtaan esimieheni ja pystyn keskustelemaan omasta 
työstäni (vaikkakin hyvin harvoin). Keskusteluista ei valitettavasti jää paljoa 
eväitä itse työhön. Negatiivisena koen sen, että esimies suhtautuu vähätellen 
papiston viikkovapaisiin. 
  
Erittäin huonoja. Esimies ei ymmärrä mistä on kysymys, antaa aikaa n. 15 min. 
periaatteella nyt se on tehty. Todella surullista. 
 
Nyt alkaa parantua niiden anti. Aiemmin hieman tyhjänpäiväisiä. 
                                                 
71
 Kukaan vastanneista ei vastannut, ettei saisi lainkaan tukea esimieheltään. Kuitenkin 70 % 
kirkkoherroista ilmoittaa saavansa esimieheltä vähän tukea. Muista papeista vähän tukea saavia on 
vain 15,4 %. Vuonna 2008 kirkon koko henkilöstölle toteutetussa kyselyssä kaikkien vastaajien 
vastausten jakautuminen väitteeseen ”Saan tukea esimieheltäni” oli: Täysin eri mieltä 16 %, 
jokseenkin eri mieltä 25 %, jokseenkin samaa mieltä 36 % ja täysin samaa mieltä 35 %. 
(Ortodoksinen kirkko –työhyvinvointikysely 2008). Tämän perusteella on mahdollista, että tilanne 
on hieman kohentunut, sillä vuonna 2008 kirkon henkilöstössä oli 16 % sellaisia, jotka eivät 
saaneet lainkaan tukea esimieheltään. On toki mahdollista, ettei tuon 16 % joukossa ole ollut 
yhtään pappia. 
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 Ortodoksisen kirkon kirkkojärjestys, 63 §. 
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Vain 9 prosenttia kyselyyn vastanneista kirkkoherroista pitää kehityskeskusteluja 
selvästi positiivisena. Enemmistö kirkkoherroista kokee kehityskeskustelun 
lähinnä turhauttavana, osa jopa erittäin huonona. Osa kuitenkin näkee, että 
keskustelujen anti on parempaa kuin aiemmin. Muut papit arvioivat 
kehityskeskusteluja muun muassa seuraavasti:  
 
Esimiehen kanssa on hyvä keskustella aina silloin tällöin, kokemuksena 
positiivinen. 
 
Kehityskeskusteluiden ilmapiiri on myönteinen ja luottamuksellinen. Ihan kaikki 
asiat, joista on ollut puhe, eivät ”automaattisesti” johda toimenpiteisiin. Enemmän 
hyvää kuin huonoa. 
 
Positiivinen yleissävy aina. Asioita tullut esiin lähinnä itseni kertomina, omista 
heikkouksista työhön liittyen. Aina saan kannustusta ja ymmärtämystä. Esimies 
haluaa tukea ja järjestää hyvät olosuhteet työlle. 
 
Huonoksi, ei syntynyt keskustelua. Hän kysyi vain paperissa olevat kysymykset, 
ei lisäkysymyksiä 
 
Joskus turhauttavina. Välttämättä omien asioiden vieminen eteenpäin ei aina 
onnistu. Vastavuoroisuus ei aina toteudu. Palaute omasta työstä on usein 
pintapuolista. 
 
Positiivista se että ne yleensä järjestetään. Negatiiviset: Keskustelu tuntuu olevan 
vain velvollisuus eikä johda mihinkään,-esimieheltä puuttuu halua ja taitoa johtaa 
ja ohjata. –sovituista toimenpiteistä ei pidetä kiinni. 
 
Myös muiden pappien osalta kehityskeskustelujen toteuttamisessa ilmenee 
kehittämistarpeita. Heidän kokemuksensa kehityskeskusteluista ovat kuitenkin 
yleisesti ottaen selvästi positiivisempia kuin kirkkoherrojen kokemukset omista 
kehityskeskusteluistaan. 
 
Kyselyn perusteella vaikuttaa siltä, että kaikki papit käyvät vuosittain 
kehityskeskustelut esimiestensä kanssa, joskin keskustelujen järjestämisen 
aikataulussa on havaittavissa epämääräisyyttä. Lähes puolet kaikista vastanneista 
kokee kehityskeskustelut negatiivisena. Voitaneen pitää huolestuttavana, että 
kirkkoherroilla ei juurikaan ole positiivisia kokemuksia esimiehensä kanssa 
käymistään kehityskeskusteluista. 
 
Vastausten perusteella vaikuttaa siltä, että kehityskeskustelujen toteuttamisessa 
olisi paljon parannettavaa. Useiden vastaajien mielestä kehityskeskustelut ovat 
ainoastaan pikainen suoritus, jossa kysytään vain välttämättömät kysymykset. 
Erityisenä puutteena nähdään se, ettei esimiestä tunnu aidosti kiinnostavan 
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alaistensa asiat. Joidenkin esimiesasemassa olevien henkilöiden koetaan 
suhtautuvan vähätellen alaistensa ajatuksiin, toiveisiin tai jopa oikeuksiin.  
 
Papisto näkee kehityskeskusteluissa kuitenkin paljon hyviä mahdollisuuksia. 
Keskustelujen koetaan olevan tärkeä työväline sekä mahdollisuus ajatusten 
vaihtamiseen ja työolojen kehittämiseen.  
 
Vuonna 2008 kaikille kirkon työntekijöille tehdyssä kyselyssä kehityskeskustelun 
esimiehensä kanssa käyneistä selvästi alle puolet kertoi olevansa tyytyvänen 
käytyyn kehityskeskusteluun.
73
 Vaikka yksittäiset vastaajat näkivät 
kehityskeskusteluissa tapahtuneen hienoista parannusta, kyselyni perusteella 
vaikuttaa kuitenkin siltä, ettei kehityskeskustelujen käymisessä ole viime vuosina 
tapahtunut toivottua edistymistä. 
 
 
4.2.3 Työnohjaus 
 
Vastanneista enemmän kuin kolmasosa on tai on ollut työnohjauksessa. Heistä osa 
osallistuu yksilölliseen ja osa ryhmäohjaukseen. Työnohjaukseen osallistuminen 
vaikuttaa olevan varsin uusi ilmiö.  Työnohjaukseen osallistuvat vastaajat ovat 
olleet ohjauksessa yhdestä viiteen vuotta.  
 
Kokemukset yksilöohjauksesta ovat selvästi myönteisemmät kuin 
ryhmäohjauksesta. Ryhmäohjaukseen osallistuneista valtaosa ei koe saavansa 
ohjauksesta mitään hyötyä työhönsä. Myös ohjaaja on joissakin tapauksissa koettu 
tarpeeseen sopimattomaksi. Yksilöohjaukseen osallistuvat kokevat työnohjauksen 
positiivisena. Ohjausta pidetään myönteisenä, rakentavana ja erityisenä 
voimavarana papin työssä. Ohjauksen koetaan auttavan ennen kaikkea työnkuvan 
hahmottamisessa ja ajankäytön hallinnassa. Tärkeänä nähdään myös se, että omia 
työasioita voi käsitellä toisen ihmisen kanssa. 
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 Ortodoksinen kirkko –työhyvinvointikysely 2008.  
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Kyselyyn vastanneet ovat käyttäneet pääosin kirkon ulkopuolista työnohjaajaa. 
Eräs kirkon ulkopuolisen työnohjaajan ohjattava kertoo työnohjauksesta 
seuraavasti: 
 
Se on auttanut ymmärtämään työn raskaita puolia paremmin. Sieltä on saanut 
ideoita jotta työtä pystyy tekemään loogisemmin (esim ajanhallinta). 
Yksinkertaisesti on myös joku jolle voi rauhassa puhua työstä. 
 
Kirkon omasta työnohjauksesta oli kokemusta vain yksittäisillä vastaajilla. Heidän 
kokemuksensa olivat negatiiviset. On mahdollista, että pienen kirkkokunnan omat 
työnohjaajat mielletään työtovereina liian läheisiksi. Esimerkiksi eräs 
työnohjaukseen osallistumaton pappi kirjoittaa: ”Jos menisin työnohjaukseen, 
haluaisin ohjaajan olevan ulkopuolinen.”  
 
 
4.2.4 Katumuksen mysteerio työhyvinvoinnin kohentajana 
 
Katumuksen mysteerio eli synnintunnustuksen sakramentti on kirkon opetuksen 
mukaan yleiseksi hyödyksi jokaiselle ihmiselle. Katumuksen mysteeriolla on 
suora yhteys ihmisen hyvinvointiin ja jaksamiseen. Metropoliitta Emilianos 
ilmaisee katumuksen mysteerion merkityksen seuraavasti: 
 
Synnintunnustus on mitä terveellisin, vapauttavin, elvyttävin asia. Se palauttaa 
sisäisen rauhan, koska ihminen saa syntinsä anteeksi ja pääsee sopuun.
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Jumala on pelastaja, joka kutsuu kaikkia parannukseen.
75
 Jokainen kirkon jäsen on 
kasteessa syntynyt hengellisesti uudelleen. Tuo kasteessa saatu armo kuitenkin on 
kadotettu kasteen jälkeen tehtyjen syntien vuoksi. Vain täydellinen katumus 
mahdollistaa uskovalle paluun Jumalan rakkauden yhteyteen. Henkilökohtainen 
katumus on erityisen tärkeää, jotta voisi saavuttaa iankaikkisen elämän.
76
 
Pyhittäjä Simeon Uusi teologi kiteyttää asian seuraavasti: 
 
Älköön kukaan syyttäkö ja moittiko Aadamia, vaan itseään, kun lankeaa johonkin 
syntiin. Jokaisen on osoitettava katuvansa Jumalalle kelpaavalla tavalla, jos hän 
tahtoo saavuttaa iankaikkisen elämän Herrassa.
77
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Nykyisin yhä harvempi kirkon jäsen osallistuu katumuksen mysteerioon. On 
erityisesti synnintunnustukset vastaanottavien piispojen ja pappien tehtävä saada 
palautettua katumuksen mysteerion arvostus ja rohkaista kristittyjä syntien 
tunnustamiseen. Metropoliitta Emilianos Timiadis kirjoittaa, kuinka papit voivat 
havaita seurakuntalaistensa osallistuvan jumalanpalveluksiin sunnuntaisin 
vuodesta toiseen ilman, että heissä voisi havaita minkäänlaista hengellistä kasvua. 
Sama koskee myös papiston jäseniä, niin nuoria kuin vanhojakin. On valitettavaa, 
että vain osa papeista osallistuu katumuksen mysteerioon ja vielä harvemmat 
osallistuvat siihen säännöllisesti. Katumuksen mysteerio on välttämätön kaikille, 
myöskään papiston jäsenten ei tulisi kieltää itseltään sellaista hengellistä 
lääkettä.
78
 
 
Katumus ja synnintunnustus eivät ole helposti hoidettavia asioita. Ne saattavatkin 
muodostua erityisen vaikeiksi asioiksi juuri papille. Erityisesti papeille 
merkittävinä synteinä pidetään kiintymystä valtaan, kunnianhimoa ja kateutta. 
Papin tuleekin lakkaamatta pyrkiä kukistamaan nämä sielun viholliset. Papin on 
syytä tarkastella vakaasti ja jatkuvasti omia tunteitaan ja käydä 
synnintunnustuksella niin usein kuin se on mahdollista. Synnintunnustus tulisi 
tarvittaessa hoitaa vaikka kirjoittamalla, mikäli säännöllinen kohtaaminen ei ole 
mahdollista, koska valittu rippi-isä asuu liian kaukana. Papilla, joka laiminlyö 
oman synnintunnustuksen, ei koskaan voi olla armovoimaa opettaa ihmisille 
katumusta ja syntien tunnustamista.
79
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KUVIO 2: Vastausten prosentuaalinen jakautuminen kysymykseen: Onko sinulla 
rippi-isä, jota tapaat säännöllisesti? Vastaukset ryhmiteltynä erikseen alle ja yli 15 
vuotta pappina palvelleiden osalta sekä vastanneiden joukko kokonaisuudessaan. 
n=23.  
 
 
 
Kyselyyn vastanneista papeista kolme neljäsosaa sanoo, että heillä on rippi-isä, 
jota he tapaavat säännöllisesti. Yli 15 vuotta pappina toimineista kyselyyn 
vastanneista vain 43 prosentilla on rippi-isä, jota he tapaavat säännöllisesti. Alle 
46-vuotiaista kyselyyn vastanneista kaikilla on rippi-isä, jota he tapaavat 
säännöllisesti (kuvio 2). Vaikuttaakin siltä, että suhde omaan rippi-isään katkeaa 
iän ja pappina palveltujen vuosien karttuessa. Mahdollisia syitä tällaiseen 
kehitykseen lienee esimerkiksi rippi-isän kuolema. Toki siinäkin tilanteessa olisi 
luontevaa ja erityisen tärkeää uuden rippi-isän saaminen.  Onhan katumus tärkeä 
pelastuksen väline. Säännöllistä katumuksen mysteerioon osallistumista pidetään 
välttämättömänä hengellisen kasvun kannalta. Katumuksen mysteerioon 
osallistumisen laiminlyöminen onkin erityisen ongelmallista juuri papeille. 
 
Rippi-isä on myös papin hengellinen ohjaaja. Säännölliset keskustelut rippi-isän 
kanssa ovat toki ensisijaisesti sielua parantavia, mutta niissä voidaan kuitenkin 
selkeästi nähdä myös työhyvinvointia edistävä merkitys.  Rippi-isäsuhteesta voisi 
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olla myös työnohjauksellista hyötyä. Kyselyn vastauksissa tuli esiin, kuinka 
työnohjauksen positiivisena näkökulmana nähtiin muun muassa se, että on joku, 
jolle voi rauhassa puhua omasta työstä. Rippi-isän on tarkoitus olla juuri se 
henkilö jolle voi rauhassa puhua kaikesta. 
 
 
4.2.5 Työn ja perhe-elämän suhde sekä vapaapäivät 
 
Yksityis- ja perhe-elämä vaikuttavat työntekijän työhyvinvointiin. Selvittääkseni 
papin työn ja perhe-elämän sekä muun yksityiselämän vaikutuksia toisiinsa 
kysyin papeilta miten heidän työnsä vaikuttaa perhe-elämään ja kuinka vastaavasti 
perhe-elämä ja muu yksityiselämä vaikuttaa heidän työhönsä. Papit kertoivat 
yhteensovittamisen ongelmista muun muassa seuraavasti: 
 
Työ haittaa perhe-elämää, ei sille mitään voi että töissä pitää käydä. Jos kotona 
asiat on huonosti ei työstä mitään tule jne. Koti tukee työssä jaksamista. 
 
Aikataulut ovat menneet uusiksi, varsinkin viikonloput. Toisaalta vapaapäivät ovat 
nykyisin selkeämmin vapaita (ei kirkkopäiviä), jolloin saa seurakuntaelämään 
etäisyyttä. Toistaiseksi aikaa perheelle on riittänyt, ajoittain on pitkiä päiviä, mutta 
välillä taas iisimpiä. Lapsiperheen arki tuo oman haasteensa ja välillä olen 
uupunut töissä (esim. unettomuuden vuoksi). 
 
Aikaa perheen kanssa on vähän koska olen vapaalla silloin kun muut ovat töissä ja 
koulussa. Kotona on kaikki hyvin, mikä antaa voimaa työhön, vaikka pappeus on 
työ, se on myös elämäntapa, en osaa erottaa yksityiselämää pappeudesta. Ystävien 
tapaaminen antaa voimia työhön. Tasapainoinen elämäntapa tuo tasapainon myös 
töihin. 
 
Työ aiheuttaa melkoisesti poissaoloa perheen parista, mikä aiheuttaa syyllisyyttä. 
Tunne siitä että perhe tukee ja arvostaa työtä on ensiarvoisen tärkeää. 
 
Työ on perheen kannalta haasteellista. Lapset ovat viikonlopun vapaina, jolloin 
töitä on kaikkein eniten. Työn raskaita puolia purkaa helposti kotiväelle, joka voi 
olla usein kuluttavaa. Perheen hyvinvointi vaikuttaa suoraan työelämään ja 
päinvastoin. 
  
Työajat epäsäännöllisiä. Yhteistä vapaa-aikaa (joskus) liian vähän, vapaapäivät eri 
aikaan. Väsyneenä vaikea lähteä työhön. Onneksi nyt on kaksi vapaapäivää 
viikossa. 
 
Suurin osa vastaajista kertoo työn vaikuttavan merkittävästi perhe-elämään.
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Lähes kaikki vastaajat kokevat ongelmallisena, ettei papilla ole yhteistä vapaa-
aikaa puolison (ja lastensa) kanssa. Perheen yhteisen ajan puutteen koetaan 
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vaikuttavan osaltaan negatiivisesti myös työhön. Vaikka papin työ on hankalasti 
sovitettavissa yhteen perhe-elämän kanssa, ilmaisee suurin osa papeista kuitenkin 
puolison ja perheen tukevan heitä työssään. Myös osa heistä, joiden puolisokin on 
kirkon työssä, kokee tilanteen osittain ongelmallisena. Heillä haasteelliseksi 
muodostuu esimerkiksi työn ja vapaa-ajan häilyvä ero. Muutama pappi kertoo 
tilanteen helpottuneen jonkin verran toisen viikoittaisen vapaapäivän myötä. 
Myös elämäntilanteen muutos on joillakin vaikuttanut helpottavasti työn ja perhe-
elämän yhteensovittamisessa. Eräs iäkkäämpi pappi kuvaa aihetta seuraavasti: 
 
Työni vaikutti alkuvuosina perhe-elämään. Lasten pienenä ollessa, isä ei ollut 
koskaan kotona. Nykyisin lapset jo lähteneet omiin perheisiinsä. Vietän vaimoni 
kanssa hyvää parisuhdetta kahdestaan. Yksityiselämä ei vaikuta työelämään. 
 
Työn ja perhe-elämän yhteensovittamista koskevissa vastauksissa nousi 
korostetusti esiin papin ja papin perheen yhteisen ajan puute. Aiemmin papeilla 
oli vain yksi vapaapäivä viikossa. Papisto ja muut työajattomat hengellistä työtä 
tekevät kirkon työntekijät saivat 1.1.2009 alkaen oikeuden kahteen viikoittaiseen 
vapaapäivään.
81
 Tämä oikeus toteutuu, mikäli välttämättömät ja kiireelliset 
työtehtävät tai muu painava syy ei sitä estä. Vapaapäivä ei kuitenkaan saa olla 
lauantai, sunnuntai eikä kirkollinen juhlapäivä, ellei tämä poikkeuksellisesti ole 
mahdollista.  Pitämättä jääneet vapaapäivät tulee pitää kahdeksan viikon kuluessa. 
Vapaapäiväjärjestelyjen aikana on kuitenkin ehdottomasti huolehdittava siitä, että 
seurakuntalaiset voivat tavoittaa seurakunnan työntekijät erilaisissa 
hätätilanteissa. Pappien ja kanttorien vapaapäivistä tulee laatia vuosisuunnitelma, 
joka seurakunnanneuvoston käsittelyn jälkeen toimitetaan hiippakunnan piispalle. 
Hiippakuntakanslian tehtävänä on ylläpitää ajantasaista rekisteriä pappien ja 
kanttoreiden sijaisista sekä osoittaa sopiva henkilö papin tai kanttorin sijaiseksi 
heidän vapaapäivänään.
82
 Käytännössä vapaapäivien sijaisjärjestelyt hoitavat 
kuitenkin seurakunnan työntekijät itse. Tämä useimmiten tarkoittaa sitä, että 
                                                 
81
 Kirkollishallitus 1/2009, 23 §. Esimerkiksi Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa papit saivat 
oikeuden kahteen viikoittaiseen vapaapäivään jo vuonna 1997. Samalla he saivat oikeuden  
sijoittaa vapaapäivänsä viikonlopuksi kerran kuukaudessa. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 
1997). 
82
 Ortodoksisen kirkon työehtosopimus 2010–2013, 6 §. 
40 
 
erillistä sijaista ei vapaapäivinä ole. Erityisesti pienimmissä (yhden papin) 
seurakunnissa papin täytyy myös vapaapäivinään jatkuvasti olla valmiina töihin.
 83
  
 
Erityisen haasteen vapaapäivien pitämiselle tuo kirkkovuoden kierto. Esimerkiksi 
suuren paaston aikana vapaapäivien pitäminen voi ajoittain olla mahdottomuus. 
Myös monet muut tekijät vaikuttavat vapaan pitämisen mahdollisuuksiin. 
 
KUVIO 3: Vapaapäivien pitämättä jääminen. Vastausten prosentuaalinen 
jakautuminen kysyttäessä: Kuinka usein vähintään yksi vapaapäivistäsi jää 
pitämättä? n=23 
 
 
 
Voidaan pitää huolestuttavana, että 83 prosentilla papeista jää vapaapäivä 
pitämättä vähintään kerran kuukaudessa (Kuvio 3). Erityisen huolestuttavaa on, 
että yli neljänneksellä papeista vapaapäivä jää pitämättä lähes joka viikko. Tilanne 
on huonompi kuin esimerkiksi Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa, jossa 50 
prosentilla papeista jäi vapaapäivä pitämättä vähintään kerran kuukaudessa ja 17 
prosentilla vapaapäivä jäi pitämättä lähes joka viikko.
84
 
                                                 
83
 Myös vuonna 2008 kirkon koko henkilöstölle toteutetussa kyselyssä suurin osa vastaajista piti 
sijaisuusjärjestelmää toimimattomana (Ortodoksinen kirkko –työhyvinvointikysely 2008). 
84
 Niemelä 2010, 33. Raportin mukaan evankelis-luterilaisen kirkon pappien työajan hallinta on 
kuitenkin parantunut jonkin verran 2000-luvulla. Vielä vuonna 1998 evankelis-luterilaisen kirkon 
papeista 68 % ilmoitti, että vapaapäivä jää pitämättä vähintään kerran kuukaudessa. 
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KUVIO 4: Toimessa olevien pappien määrän vaikutus vapaapäivien pitämiseen. 
Vastausten prosentuaalinen jakautuminen ryhmiteltynä toimessa olevien pappien 
lukumäärän mukaan kysyttäessä: Kuinka usein vähintään yksi vapaapäivistäsi jää 
pitämättä? n=23. 
 
 
 
Seurakuntien toimessa olevien pappien lukumäärällä on selvä vaikutus 
vapaapäivien pitämisen mahdollisuuteen (kuvio 4). Niissä seurakunnissa, joissa ei 
kirkkoherran lisäksi ole muita toimessa olevia pappeja, jää vapaapäivä vähintään 
kerran kuukaudessa pitämättä 80 prosentilla vastaajista, joista puolella lähes joka 
viikko. 
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KUVIO 5: Vapaapäivien pitämättömyys tehtävän mukaan. Vastausten 
prosentuaalinen jakautuminen kysyttäessä: Kuinka usein vähintään yksi 
vapaapäivistäsi jää pitämättä? n=23. 
 
 
 
Kirkkoherroilla jää selvästi muita pappeja useammin vapaapäivä pitämättä 
viikoittain (kuvio 5).
85
 Vähintään kerran kuukaudessa vapaapäivä jää kuitenkin 
tehtävästä riippumatta pitämättä noin 80 prosentilla papeista. Tarkemmassa 
tarkastelussa voidaan havaita, että tehtävä ei sinällään ole määräävässä asemassa 
vapaapäivien pitämättä jäämisessä. Selvästi suurempi merkitys on sillä kuinka 
monta pappia seurakunnassa työskentelee (kuviot 4 ja 5). 
 
Vapaapäivien säännöllinen pitäminen vaikuttaisi onnistuvan paremmin niissä 
seurakunnissa, joissa on toimessa olevia pappeja enemmän kuin kaksi (kuvio 4). 
On ilmeistä, että suuremmissa yksiköissä työn organisointi on mahdollista 
järjestää paremmin. Työntekijämäärältään suuremmissa seurakunnissa ei 
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 Suomen evankelis-luterilaisen kirkon kirkkoherroilla tilanne on täysin vastaavanlainen. 
Kirkkoherroista 37 %:lla jää vapaapäivä pitämättä lähes joka viikko ja heidän lisäkseen 45 %:lla 
vähintään kerran kuussa (Niemelä 2010, 33). 
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myöskään kaikkien pappien tarvitse olla yhtä aikaa valmiina äkillisiin 
työtehtäviin, mikä varmasti helpottaa vapaapäivien pitämisen mahdollisuuksia.    
 
Vastaajat pitivät erityisen ongelmallisena sitä, ettei vapaapäiviä ole mahdollista 
pitää laisinkaan viikonloppuisin.
86
 Useimmilla papeilla ei siis edelleenkään 
kahdesta viikoittaisesta vapaapäivästä huolimatta ole juurikaan yhteisiä 
vapaapäiviä perheensä kanssa. Tämä papin ja papin perheen yhteisen vapaa-ajan 
puute kuormittaa pappeja ja heidän perheitään merkittävästi. Kuormitus heijastuu 
myös papin työhön. Pappien työssä jaksamista olisi mahdollista edistää ajoittain 
viikonloppuisin pidettävillä vapaapäivillä. Jo nykyinen kirkon 
henkilöstöpolitiikan linjaus antaa tähän mahdollisuuden.
87
 Seurakunnissa joissa on 
useita pappeja, asia pitäisi olla toteutettavissa yksinkertaisesti työn organisoinnin 
keinoin. Pienemmissäkin seurakunnissa se voisi olla mahdollista ainakin 
seurakuntien yhteistyön kautta. 
 
 
4.2.6 Ammattitaidon kehittäminen ja palkkaus 
 
Suurin osa papeista kehittää osaamistaan ja ammattitaitoaan lukemalla hengellistä 
ja teologista kirjallisuutta. Osa papeista suorittaa myös teologian jatko-opintoja. 
OPL:n opintopäiviä pidetään yleisesti tärkeänä ammattitaidon kehittäjänä. Osa 
papeista osallistuu myös kirkon ulkopuoliseen koulutukseen. Tällaista koulutusta 
ovat esimerkiksi taloudellinen ja hallinnollinen koulutus. Useat vastaajat 
suorittavat johtamisen erikoisammattitutkintoa. Muina opintoina papit opiskelevat 
muun muassa venäjän kieltä.  
 
Palkkaus on yksi työhyvinvointiin vaikuttava tekijä. Myös kirkon 
henkilöstöpoliittisessa linjauksessa palkkaus ja palkitseminen on nostettu 
tärkeäksi aiheeksi. 
                                                 
86
 Esimerkiksi Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa papit ovat voineet jo syyskuusta 1997 
alkaen sijoittaa vapaapäivänsä siten, että he saavat kerran kuukaudessa vapaan viikonlopun 
(Suomen evankelis-luterilainen kirkko 1997). 
87
 Henkilöstöpolitiikan linjauksen mukaan työn ja muun elämän yhteensovittaminen on osa 
työhyvinvointia. Mikäli työntekijän elämäntilanne edellyttää, töissä voidaan joustaa ja työtehtäviä 
järjestellä toisin. (ks. luku 4.1.2). Tämä voidaan tulkita siten, että mikäli pappi kokee tarvitsevansa 
esimerkiksi yhteistä aikaa perheensä kanssa, voidaan työtehtävät järjestää siten, että vapaapäivät 
on mahdollista sijoittaa viikonloppuun.  
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Papiston palkka koostuu tehtäväkohtaisesta ja henkilökohtaisesta palkanosasta. 
Tehtäväkohtainen palkanosa määräytyy työtehtävän vaativuuden perusteella. 
Suoritusarviointiin perustuva henkilökohtainen palkanosa on enintään 35 
prosenttia tehtäväkohtaisesta palkanosasta. Suoritusarviointi tehdään kerran 
vuodessa kehityskeskustelujen yhteydessä.
88
 
 
Pappien palkat ovat hyvin lähellä suomalaisten palkansaajien keskimääräistä 
ansiotasoa. Nykyisin papin toimeen valittavilta edellytetään ylempää 
korkeakoulututkintoa, mutta palkat ovat kuitenkin selvästi alhaisemmat kuin 
ylemmän korkeakoulututkinnon suorittaneiden ansiot keskimäärin.
89
  
 
KUVIO 6: Tyytyväisyys palkkaukseen. Vastausten prosentuaalinen jakautuminen 
vastaajien iän mukaan ryhmiteltynä kysyttäessä: Oletko tyytyväinen työstäsi 
saatavaan taloudelliseen korvaukseen? n=22. 
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 Ortodoksisen kirkon työehtosopimus 2010–2013, 4§. 
89
 Vuonna 2010 suomalaisten palkansaajien keskiansio oli 3040 euroa. Yli 30-vuotiaiden ylemmän 
korkeakoulututkinnon suorittaneiden keskiansiot olivat iästä riippuen välillä 3615–4843 e. 
(Tilastokeskus 2012). 
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Papeista suurin osa on tyytyväinen palkkaukseensa. Vain 27 prosenttia 
kysymykseen vastannaista ei ole tyytyväinen työstään saatavaan taloudelliseen 
korvaukseen.
90
 Suurin osa palkkaansa tyytymättömiä olevista papeista on yli     
45-vuotiaita (kuvio 6). 
 
Vaikkeivät pappien palkat olekaan erityisen suuret, ovat papit kuitenkin 
pääsääntöisesti tyytyväisiä saamaansa palkkaan. Tämä saattaa tosin kertoa 
enemmän papintyön kutsumuksellisesta luonteesta kuin siitä, että palkkaus olisi 
kohdallaan.  
 
 
4.2.7 Työtyytyväisyyden taso 
 
Selvittääkseni pappien työtyytyväisyyden tasoa yleisluontoisesti hyödynsin John 
Daveyn
91
 seurakuntayhteyteen muokkaamaa professori Edwin A. Locken 
työtyytyväisyys kysymyssarjaa.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
90
 Vuonna 2006 Suomen evankelis-luterilaisen kirkon papeista erittäin tai melko tyytyväisiä 
työstään saatuun taloudelliseen korvaukseen ilmoitti olevansa 59 %. Vastaavasti melko tai erittäin 
tyytymättömiä ilmaisi olevansa 23 %. (Niemelä ja Palmu 2006, 20). 
91
 Tohtori John Davey on Skotlannin presbyteerisen kirkon pastori ja psykologi.  
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TAULUKKO 1: Työtyytyväisyys. Vastausten prosentuaalinen jakautuminen 
työtyytyväisyys kysymyssarjan
92
 kysymyksissä. Taulukko kuvaa ammatillista 
tyytyväisyyttä seurakuntaympäristössä. Taulukon sarakkeista ilmenee kumpi 
(kyllä/ei) vastauksista ilmentää korkeaa ja kumpi alhaista työtyytyväisyyden 
tasoa. Vastausvaihtoehdon alla on esitettynä vastausten prosentuaalinen 
jakautuminen. n=23. 
 
 
Tyytyväisyystaso Muu 
vastaus tai 
tyhjä Korkea Alhainen 
Toivotko koskaan, että vapaapäiväsi olisi jo ohi ja 
pääsisit töihin? 
Kyllä Ei   
17,4 78,3 4,3 
Oletko aamulla herätessäsi usein haluton aloittamaan 
työt? 
Ei Kyllä   
95,7 4,3 0 
Oletko koskaan haluton lopettamaan työntekoa päivän 
päättyessä? 
Kyllä Ei   
21,7 73,9 4,3 
Haluatko usein keskeyttää työntekosi levätäksesi tai 
virkistäytyäksesi? 
Ei Kyllä   
52,2 47,8 0 
Oletko joskus haluton jättämään seurakunnan 
lähteäksesi lomalle? 
Kyllä Ei   
13 82,6 4,3 
Lomalla ollessasi toivotko usein olevasi 
seurakunnassasi? 
Kyllä Ei   
8,7 91,3 0 
Jos saisit tehdä uravalintasi uudelleen, valitsisitko papin 
työn? 
Kyllä Ei   
87 8,7 4,3 
Suosittelisitko papin työtä papiksi aikovalle? 
Kyllä Ei   
95,7 4,3 0 
Tuntuuko seurakunnan vaihtaminen sinusta koskaan 
houkuttelevalta? 
Ei Kyllä   
43,5 52,2 4,3 
Harkitsisitko aikaisempaa eläkkeelle jäämistä, mikäli 
sinulle annettaisiin siihen mahdollisuus? 
Ei Kyllä   
56,5 43,5 0 
Mikäli sinulle tarjottaisiin vaihtoehtoista työtä kirkossa, 
ottaisitko sen vastaan? 
Ei Kyllä   
56,5 39,1 4,3 
Oletko koskaan katunut uravalintaasi? 
Ei Kyllä   
69,6 26,1 4,3 
 
Korkean tyytyväisyysasteen vastausten määrä kaikista vastauksista oli kyselyn 
tähän osaan vastanneilla keskimäärin 52,7 prosenttia (taulukko 1).  Korkein 
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 Kysymykset on otettu soviltuvin osin Daveyn (1995, 60) esittämästä työtyytyväisyys 
kysymyssarjasta. Davey esittää ammatillista työtyytyväisyyttä mittaavan kyselyn, joka perustuu 
Edwin.A. Locken (1969) teokseen. 
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yksittäinen korkean tyytyväisyysasteen vastausten osuus oli 81,8 prosenttia ja 
alhaisin 27,3 prosenttia. Alle 50 prosentin osuus korkeaa tyytyväisyystasoa 
ilmaisevia vastauksia oli seitsemällä vastaajalla (30,4%). 
 
Joissakin kysymyksissä vastaajien iällä vaikuttaa olevan merkitystä vastaukseen. 
Selviä eroja ilmentävät ainakin seuraavat neljä kaaviota, joissa on kuvattuna 
vastausten prosentuaalinen jakautuminen kyllä ja ei vastausvaihtoehtojen osalta 
erikseen enintään 45-vuotiaiden ja yli 45-vuotiaiden vastaajien osalta. 
 
 
 
KUVIO 7: Halukkuus töihin vapaapäivänä. Vastausten prosentuaalinen 
jakautuminen vastaajien iän mukaan ryhmiteltynä kysyttäessä: Toivotko koskaan, 
että vapaapäiväsi olisi jo ohi ja pääsisit töihin? 
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KUVIO 8: Levon tarve työtä tehdessä. Vastausten prosentuaalinen jakautuminen 
vastaajien iän mukaan ryhmiteltynä kysyttäessä: Haluatko usein keskeyttää 
työntekosi levätäksesi tai virkistäytyäksesi? n=23. 
 
 
 
KUVIO 9: Halukkuus aiemmin eläkkeelle. Vastausten prosentuaalinen 
jakautuminen vastaajien iän mukaan ryhmiteltynä kysyttäessä: Harkitsisitko 
aikaisempaa eläkkeelle jäämistä, mikäli sinulle annettaisiin siihen mahdollisuus? 
n=23. 
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KUVIO 10: Seurakunnan vaihtamisen houkuttelevuus. Vastausten 
prosentuaalinen jakautuminen vastaajien iän mukaan ryhmiteltynä kysyttäessä: 
Tuntuuko seurakunnan vaihtaminen sinusta koskaan houkuttelevalta? n=23. 
 
 
 
Edellä esitetyt kuviot 7–10 tuovat selvästi esiin iän vaikutuksen 
työtyytyväisyyteen ja työssä jaksamiseen. Kuviossa 7 tulee esiin, kuinka enintään 
45-vuotiaista vastaajista lähes kolmannes toivoo joskus, että vapaapäivä olisi jo 
ohi ja pääsisi töihin, mutta yli 45-vuotiaista vastaajista yksikään ei koskaan toivo 
vapaapäivän olevan ohi ja pääsevänsä töihin. Vanhemmilla papeilla on selvästi 
nuorempia suurempi tarve lepohetkiin työtä tehdessään (kuvio 8). Yli 45-
vuotiaista papeista suurin osa olisi myös valmis harkitsemaan varhaisempaa 
eläkkeelle jäämistä (kuvio 9).  
 
Enintään 45-vuotiaista papeista suurimmasta osasta seurakunnan vaihtaminen 
tuntuu joskus houkuttelevalta, vanhemmista papeista vain 40 prosenttia sanoo 
seurakunnan vaihtamisen tuntuvan joskus houkuttelevalta (Kuvio 10). Tämä voi 
tarkoittaa sitä, että iäkkäämpi papisto on tyytyväisempiä nykyiseen 
työtehtäväänsä. Se voi olla myös merkki siitä, ettei työpaikan vaihtamista koeta 
enää mielekkääksi eläkeiän lähestyessä. Yksi mahdollinen eroa selittävä tekijä voi 
olla se, etteivät nuoret papit pääse heti mieleiseen työtehtävään tai asuinpaikkaan. 
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Suomen ortodoksisessa kirkossa on 24 seurakuntaa. Joissakin seurakunnissa ei 
välttämättä ole toimia avoinna vuosiin tai jopa vuosikymmeniin. 
 
 
4.2.8 Työyhteisö 
 
Työyhteisön hyvinvoinnilla on suora yhteys työntekijän hyvinvointiin. 
Työyhteisön sisäinen toimivuus ja ilmapiiri tukevat työyhteisön jäsenten 
hyvinvointia. Työyhteisön huono sisäinen hyvinvointi kuluttaa voimavaroja ja 
vähentää työntekijän työmotivaatiota ja työhyvinvointia. 
Työturvallisuuskeskuksen mukaan työyhteisön myönteisestä ilmapiiristä kertovat 
muun muassa yhteiset tavoitteet, työtehtävien ja vastuualueiden selvyys sekä 
kunnossa olevat pelisäännöt ja toimintatavat.
93
 Kyselylomakkeessa olikin erillinen 
työyhteisön toimintaa ja ilmapiiriä selvittävä kysymyssarja
94
.   
 
TAULUKKO 2: Työyhteisö. Vastausten prosentuaalinen jakautuminen 
kysyttäessä: Kuinka seuraavat ilmaukset sopivat kuvaamaan työyhteisöäsi ja sen 
ilmapiiriä. n=23. 
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 Työturvallisuuskeskus 2013.  
94
 Uski 1999, 77. 
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Työyhteisöissä ja niiden ilmapiirissä ei nouse esille mitään suuria koko kirkon 
laajuisia ongelmia, mutta toisaalta mikään yksittäinen kysytty osa-alue ei nouse 
esiin myöskään erityisen hyvänä (taulukko2). Työyhteisöä ja sen ilmapiiriä 
koskevien kaikkien kysymysten vastausten keskiarvo on 2,52 ja 3,52 välillä. 
Positiivisena seikkana nousee esiin se, että ihmissuhteet ovat enimmäkseen 
ystävälliset ja työyhteisön ilmapiiriä pidetään yleisemmin leppoisana kuin 
jännittyneenä. Negatiivisina asioina nousevat esiin päätöksenteon hitaus ja 
vähäinen palautteen saaminen. Suurin osa vastaajista kokee saavansa liian vähän 
palautetta työstään. Valtaosa heistä kertoo saavansa palautetta enimmäkseen 
tavallisilta seurakuntalaisilta. Jonkin verran palautetta saadaan myös esimieheltä, 
seurakunnan muilta työntekijöiltä ja luottamushenkilöiltä. Ne vastaajat, jotka 
kertovat kaipaavansa enemmän palautetta, toivoisivat saavansa sitä kirkkoherralta 
(muut papit), hiippakunnan piispalta (erityisesti kirkkoherrat) ja seurakuntalaisilta. 
 
Vaikkei työyhteisöissä ja niiden ilmapiirissä tule esiin laajoja ongelmia, on 
vastausten perusteella kuitenkin havaittavissa merkittäviä työyhteisökohtaisia 
eroja. On ilmeistä, että joissakin työyhteisöissä tilanne on jopa huolestuttava.  
 
 
4.3 Kirkossa toteutettujen työhyvinvointitoimenpiteiden vaikutukset 
 
Tutkimukseni yhtenä tehtävänä oli selvittää kirkossa toteutettujen 
työhyvinvoinnin edistämistoimien näkyvyyttä seurakuntatasolla ja kuinka 
edistämistoimet ovat vaikuttaneet papiston työhyvinvointiin. Tässä luvussa 
käsittelen kyselyin keräämääni aineistoa suhteessa kirkon toimenpiteisiin. 
 
Suomen ortodoksisessa kirkossa alettiin vuonna 2008 selvittää työntekijöiden ja 
työyhteisöjen työhyvinvoinnin tilaa. Tehtyjen selvitysten perusteella tilanne oli 
huolestuttava ja edellytti pikaisia toimia tilanteen parantamiseksi. Kirkossa 
otettiinkin käyttöön erityinen toimenpideohjelma työhyvinvoinnin edistämiseksi 
vuosina 2009–2011. Tämän edistämishankkeen johdosta laadittiin myös kirkon 
henkilöstöpoliittinen linjaus, joka päätettiin marraskuussa 2010 ottaa käyttöön 
kirkon eri tasoilla.  
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Kaikki kirkossa aiemmin toteutetut työhyvinvointikyselyt on suunnattu koko 
henkilöstölle, joten tämän tutkimuksen tulosten vertaaminen niihin on 
mahdotonta. Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella ei näin ollen ole 
mahdollista yksiselitteisesti sanoa, onko pappien työhyvinvoinnin tila kohentunut 
viime vuosina. Voidaan ainoastaan todeta, että tutkimuksessa huomioitujen osa-
alueiden kohdalla tilannetta ei voida pitää erityisen hyvänä. Voidaan sanoa myös, 
että nyt käsitellyillä työhyvinvoinnin osa-aluella pappien työhyvinvoinnin tila ei 
vastaa asetettuja tavoitteita. Vaikuttaakin siltä, ettei henkilöstöpolitiikan linjausta 
ole otettu käyttöön ainakaan erityisen laajalti. 
 
Kuten aiemmin luvussa 4.1 tuli esiin, kirkossa laadittu henkilöstöpoliittinen 
linjaus päätettiin vuonna 2010 ottaa käyttöön kirkon eri tasoilla. Linjauksen 
periaatteiden toteutumisesta oli määrä raportoida vuosittain kirkolliskokoukselle. 
Minkäänlaista raportointia ei kuitenkaan ole havaittavissa. Toteutumisesta 
raportoiminen on toki vaikeaa, kun minkäänlaista seurantatutkimusta ei ole 
toteutettu. Vuosittain tapahtuva tilanteen seuraaminen mahdollisesti edellyttää 
kohtuuttoman suurta työmäärää varsin pienelle organisaatiolle. Esimerkiksi 
jäsenmäärältään Suomen ortodoksista kirkkoa noin 70 kertaa suurempi Suomen 
evankelis-luterilainen kirkko toteuttaa työntekijöidensä ja työyhteisöjensä 
työhyvinvointia käsittelevän työolobarometritutkimuksensa vain joka toinen 
vuosi. Evankelis-luterilaisen kirkon seurantatutkimukset osoittavat positiivista 
kehitystä tapahtuneen työoloihin liittyvissä asioissa. Vain pitkäjänteisellä työllä 
voidaan saavuttaa tuloksia työhyvinvoinnissa. Tulosten aikaansaamiseksi on 
erityisen tärkeää panostaa ongelmien tunnistamiseen ja järjestelmälliseen 
työhyvinvoinnin kehittämistoimintaan.
95
 Kehittämistoiminnan ylläpitäminen ja 
kehittäminen edellyttävät ajoittain toteutettavaa tilanteen seurantaa. 
 
Työhyvinvointitoimenpiteiden näkyvyyttä selvittääkseni kysyin papistolta, ovatko 
he viimeksi kuluneiden kahden vuoden aikana havainneet muutoksia 
seurakuntansa tai kirkkokunnan henkilöstön työhyvinvointiin liittyvissä asioissa.
96
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 Työturvallisuuskeskus 2010b. 
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 Kysymykset on postitettu vastaajille vuoden 2012 alussa, Viimeksi kuluneilla kahdella vuodella 
tarkoitetaan siis aikaväliä vuoden 2010 alusta vuoden 2012 alkupuolelle. 
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Vastaukset jakaantuivat tasaisesti kolmeen eri ryhmään. Kolmasosa vastanneista 
ei ole havainnut muutosta.  Kolmasosa näkee, että jotkin asiat ovat parantuneet. 
Erityisinä huomioina vastauksista nousee esiin avoimuuden ja keskustelun 
lisääntyminen. Kolmasosa katsoo asioiden menneen huonompaan suuntaan. 
Huonosta kehityksestä kertovista vastauksista esiin nousee erityisesti 
työntekijöiden uupuminen, väsymys, turhautuminen sekä johtajuuskriisi.  
 
Pappien vastauksista heijastuu kriittisyys kirkon hallintoa kohtaan. Papiston 
keskuudessa on havaittavissa myös turhautuneisuutta kirkon johdon toimintaan. 
Myös kirkon hallinnollisessa johdossa on tunnistettu hallintokulttuurin sisältävän 
puutteita.
97
 Papiston vastauksissa voidaan yleisesti havaita toiveikkuutta asioiden 
kehittämisen suhteen. Samalla vastauksia sävyttää kuitenkin realismi ja 
turhautuneisuus vallitsevaan tilanteeseen. Tätä kuvaa erityisen hyvin yhden papin 
kommentti:  
 
– – toivon että JOKU muuttuisi ja piispat/vastuulliset lukisivat lopputuloksen ja 
osaisivat tehdä tarvittavia muutoksia. En tosin usko siihen. 
 
Yllä oleva, tutkimuksen nimeenkin nostettu yksittäisen papin kommentti ilmentää 
mahdollisesti myös turhautumista erilaisiin hankkeisiin ja projekteihin. Onhan 
varsin tavallista, niin kirkossa kuin muillakin yhteiskunnan alueilla, että 
toteutetaan innokkaasti projekteja ja hankkeita ja sitten unohdetaan ne.
98
 Olisikin 
toivottavaa, ettei työhyvinvoinnin kehittäminen tulevaisuudessa osoittaudu 
lopullisesti unohdetuksi hankkeeksi. Etenkin kun työhyvinvoinnin kehittämiseksi 
aloitetut toimenpiteet kokonaisuudessaan vaikuttavat kelvollisilta.   
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 Kirkon palvelukeskuksen johtaja vastasi tammikuussa 2013 kirkolliskokousedustajan kirkon 
hallintokulttuuria kohtaan esittämään kritiikkiin seuraavasti: ”Neljässä kuukaudessa on 
mahdotonta uudistaa vuosikymmenien aikana hallintokulttuuriin pesiytyneitä puutteita. 
Kuluneiden kuukausien aikana olen koko ajan havainnut konkreettisesti hallinnon uudistuksen 
tarpeen ja kiireellisyyden. (Suomen ortodoksinen kirkko 2013). 
98
 Suomen evankelis-luterilaisen kirkon tulevaisuutta pohtinut tutkijaryhmä esitti voimakasta 
kritiikkiä kirkon hallintoa kohtaan. ”Suunnittelu ja päätöksenteko kestävät vuosia, uudistukset 
hautautuvat loputtomiin työryhmiin ja selvityksiin.” (Hiilamo 2009). Aiheesta laajemmin ks. 
Halava ym. 2009. 
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5 Tutkimustulosten pohdinta 
 
5.1. Katsaus tutkimuksen tuloksiin 
 
Suomen ortodoksisessa kirkossa on vuonna 2008 alettu kiinnittää erityistä 
huomiota henkilöstön hyvinvointiin tai voitaneen jopa sanoa pahoinvointiin. 
Vuonna 2008 tehtyjen selvitysten perusteella havaittiin, että kirkon henkilöstön 
työhyvinvoinnissa on vakavia ongelmia, joiden ratkaisemiseksi tulee ryhtyä 
välittömiin toimenpiteisiin. Vuonna 2008 tehtävänsä aloittanut 
työhyvinvointityöryhmä onkin saanut aikaan merkittäviä hankkeita. 
Työhyvinvoinnin tilaa on selvitetty, johtamiskoulutusta on toteutettu ja 
työnohjaukseen on kiinnitetty huomiota. Tutkimukseni perusteella vaikuttaa 
kuitenkin siltä, että toteutetut toimenpiteet eivät ole olleet riittäviä. Kuten 
aiemmin on tullut esille, vaikuttaa siltä, ettei työhyvinvoinnin kehittämiseksi ole 
vuoden 2011 jälkeen tehty mitään uusia toimenpiteitä.  Kirkossa meneillään oleva 
hallinnonuudistus näyttää osaltaan syrjäyttävän muiden asioiden käsittelyn. 
Esimerkiksi juuri työhyvinvoinnin seurantatutkimuksen toteuttamista on siirretty 
jo kahdella vuodella alkuperäisestä.
99
 Vaikka työhyvinvoinnin edistäminen on 
aiempien päätösten perusteella katsottu olevan erityisen tärkeää, on se kuitenkin 
kirkollishallituksessa katsottu hallinnon kehittämistä vähempiarvoiseksi. Toisaalta 
myös kirkolliskokouksen tekemien päätösten toteuttaminen voi joiltakin osin olla 
haasteellista tai jopa mahdotonta, esimerkkinä mainittakoon vuosiksi 2009–2011 
laadittu työhyvinvoinnin edistämisen toimenpideohjelma
100
, jonka toteutumisen 
raportoinnin kirkolliskokous määräsi kirkollishallituksen tehtäväksi. Joidenkin 
osa-alueiden toteutumisesta raportointi on yksinkertaista toteuttaa, mutta erityisen 
haasteen muodostaa esimerkiksi kohta 6, jonka toteutumisesta raportointi 
edellyttää asian selvittämistä ensin evankelis-luterilaisessa kirkossa, jotta voidaan 
selvittää ortodoksisen kirkon tavoitteen toteutuminen.  
 
On valitettavaa, ettei työhyvinvoinnin seurantatutkimusta ole toteutettu ja 
toimenpiteistä raportoiminen on suurelta osin laiminlyöty. Osaltaan 
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 Kirkolliskokouksen päätöksen  mukaan seurantatutkimus oli tarkoitus toteuttaa vuoden 2011 
keväällä, ks. luku 4.1.1. 
100
 Ks. luku 4.1.1. 
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kirkolliskokouksen päätösten mukaista raportointia toimenpiteiden toteutumisesta 
voidaan pitää kohtuuttomana niinkin pienelle organisaatiolle kuin Suomen 
ortodoksinen kirkko on. Olisikin erityisen tärkeää, että kirkossa laadittaisiin 
yksinkertaiset ja selkeät mittarit, joiden avulla työhyvinvoinnin tilan kehittymistä 
voidaan seurata ja kehittämistarpeita kartoittaa.
101
 Seurannan avulla saatavia 
tuloksia pitäisi myös hyödyntää käytännössä. Ei ole tarkoituksenmukaista 
kuormittaa työntekijöitä selvityksillä, mikäli niistä saatuja tuloksia ei hyödynnetä 
myös käytännössä.  
 
Tekemäni kyselytutkimuksen perusteella on ilmeistä, että kaikista tehdyistä 
toimenpiteistä huolimatta henkilöstön työhyvinvoinnin tila ei ainakaan papiston 
osalta ole edelleenkään kovin hyvällä tasolla. On selvää, että kirkon 
henkilöstöpolitiikan linjausta ei käytännössä ole otettu käyttöön kovinkaan 
laajalti. Ainakaan papiston työhyvinvoinnin tila ei vastaa linjauksen tavoitteita. 
 
Erityisen huolestuttavaa on se, että suurin osa papeista on huolissaan omasta 
työssä jaksamisestaan. Tähän vaikuttanee eniten työn kuormittavuus, joka 
johtunee sekä liiallisesta työmäärästä että työn huonosta organisoinnista. 
Ilmeisesti näistä samoista seikoista johtuu myös se, että lähes jokaisella papilla jää 
vapaapäivä pitämättä vähintään kerran kuukaudessa. On ongelmallista, että 
suurella osalla papeista jää jo nyt säännöllisesti vapaapäiviä pitämättä. Samaan 
aikaan olisi kuitenkin tarve vapaapäivien pitämiselle ajoittain myös 
viikonloppuisin. Pappien ja heidän läheistensä huoli papin työssäjaksamisesta 
antaa selvän viitteen työuupumuksesta. Tilanteen korjaamiseksi tulisikin aloittaa 
pikaisia kehittämistoimia. 
 
Verrattaessa toteuttamani kyselytutkimuksen tuloksia Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon pappien vastaaviin tuloksiin, voidaan pappien työssä 
jaksamisessa näissä yhteisöissä havaita paljon yhteneväisyyksiä. Vaikka suuri osa 
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 Tutkimuksia toteutettaessa on tärkeää, että tutkimus tilataan ulkopuoliselta taholta ja 
tutkimukset toteutetaan siten, etteivät tunnistetiedot päädy tilaajalle. Esimerkiksi Suomen 
evankelis-luterilaisen kirkon työolobarometritutkimuksesta poistetaan tunnistetiedot ennen 
tulosten toimittamista toimeksiantajalle. Tällä tavoin vastaajat eivät ole tunnistettavissa. 
(Työturvallisuuskeskus 2012, 5). 
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havaituista ongelmista ilmenee lähes vastaavanlaisina molemmissa 
kirkkokunnissa, on joillakin yksittäisillä työhyvinvoinnin osa-alueilla tilanne 
evankelis-luterilaisessa kirkossa kuitenkin parempi. Tätä osaltaan selittänee 
evankelis-luterilaisessa kirkossa vuosien ajan järjestelmällisesti toteutettu 
työhyvinvoinnin kehittäminen ja tilanteen seuranta. Juuri seurantatutkimukset 
mahdollistavat työhyvinvoinnin jatkuvan kehittämisen. 
 
Suomen ortodoksisessa kirkossa on toteutettu työhyvinvointia edistäviä hankkeita. 
Näyttää kuitenkin siltä, etteivät tehdyt toimenpiteet ole vaikuttaneet merkittävästi 
papiston työhyvinvointiin. Esimiehiltä saadun tuen puute on erityisen laaja 
ongelma.   Lisäkoulutuksen tarvetta ilmenee ainakin johtamistaidoissa ja 
erityisesti kehityskeskustelujen käymisessä. Työhyvinvoinnin saattaminen 
kohtuulliselle tasolle edellyttääkin vielä merkittäviä lisätoimia. Papin työ sisältää 
onneksi vahvoja työhön voimaa antavia tekijöitä. Näitä olivat muun muassa 
jumalanpalvelukset ja ihmisten kohtaamiset. Papit kokevat kuitenkin työhön 
liittyvän paljon sellaisia kuormittavia tekijöitä, joiden ei välttämättä edes tarvitsisi 
kuulua papin työhön. Mielestäni onkin erityisen tärkeää, ettei työhyvinvoinnin 
kehittäminen Suomen ortodoksisessa kirkossa jää vain muutaman vuoden 
mittaiseksi projektiksi, vaan tulevaisuudessa työhyvinvoinnin kehittäminen 
nähdään tärkeänä asiana ja siihen kiinnitetään jatkuvaa huomiota. 
 
Koen onnistuneeni selvittämään asettamani tutkimustehtävät. Tutkimusta 
tehdessäni on tosin välillä käynyt mielessäni vanha sanonta: ”Tieto lisää tuskaa”. 
Kaikista tutkimuksessa esiin tulleista negatiivisistakin seikoista huolimatta oli ilo 
havaita, että yhtä pappia lukuun ottamatta kaikki suosittelisivat papin työtä 
papiksi aikovalle! 
 
 
5.2 Tutkimuksen luotettavuus sekä tulosten merkittävyys ja hyödynnettävyys 
 
Ihmisten hyvinvointiin on kiinnitetty huomiota vuosikymmeniä. Työhyvinvointia 
on tutkittu laajasti eri aloilla jo vuosien ajan. Myös Suomen ortodoksisessa 
kirkossa on havahduttu työhyvinvoinnin merkitykseen. Kirkon 
henkilöstöpolitiikkaa ei kuitenkaan aiemmin ole tutkittu. Vaikka kirkossa onkin 
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tehty henkilöstölle työhyvinvointikyselyjä, erityisesti pappien työhyvinvointia ei 
ole aiemmin tutkittu. Tutkimukseni onkin ensimmäinen lajissaan ja siten sitä 
voitaneen pitää merkittävänä. 
 
Tutkimuksen kaikki vaiheet on kirjattu ja selostettu varsin yksityiskohtaisesti, 
mikä osaltaan lisää tutkimuksen luotettavuutta.
102
 Tulokset olen pyrkinyt 
esittämään mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Tulosten tulkinnan perustelun 
tueksi on tutkimusta rikastutettu vastaajien äänellä nostaen esiin otteita heidän 
vastauksistaan, mikä osaltaan auttaa lukijaa ymmärtämään tehtyjä tulkintoja.
103
  
 
Käytetyn aineistonkeräämismenetelmän haasteita on esitelty jo luvussa 3. 
Kyselytutkimuksen mahdollisia heikkouksia olivat muun muassa sen pinnallisuus, 
suuri vastaamattomuus, kyselylomakkeen heikkoudet, vastausvaihtoehtojen 
onnistuneisuus vastaajien näkökulmasta, vastaajien rehellisyys ja huolellisuus 
vastauksissa sekä vastaajien perehtyneisyys aihealueeseen.  
 
Hyvän kyselylomakkeen laatiminen vaatii tutkijalta paitsi aikaa myös tietoa ja 
taitoa.104 Kyselylomaketta tehdessäni hyödynsin niin tutkimusammattilaisen, 
opiskelijatovereiden kuin pappienkin apua ja käytin siihen runsaasti aikaa. 
Siitäkin huolimatta yksittäisissä kysymyksissä huomasin vasta tuloksia 
analysoidessani kysyneeni jotakin muuta kuin olin ajatellut. Mikäli nyt tekisin 
saman kyselyn uudelleen, tarkentaisin joitakin kysymyksiä, jotta saisin vastauksen 
juuri siihen, mitä alun perin oli mielessäni selvittää. Myös muutama kyselyyn 
vastanneista kritisoi yksittäisten kysymysten sanamuotoja.
105
 Nämä 
kyselylomakkeen yksittäiset epätarkkuudet eivät kuitenkaan olleet esteenä 
vastauksen saamiselle tutkimuskysymykseeni. Kyselylomaketta voikin näiltä osin 
pitää varsin onnistuneena.  
 
Vastaajien rehellisyyttä kysymyksiin vastatessa on mahdotonta arvioida. Myös 
vastaajan oma elämän tilanne ja olosuhteet työssä vastaushetkellä saattavat 
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 Hirsjärvi ym. 2009, 232. 
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 Hirsjärvi ym. 2009, 233. 
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 Hirsjärvi ym. 2009, 195. 
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 Ks. Liite 2. 
58 
 
mahdollisesti vaikuttaa vastauksiin. Esimerkiksi erityisen kiireinen ajanjakso 
työssä voi vaikuttaa vastauksiin työn kuormittavuudesta. Kysely oli ajoitettu 
tammi-helmikuun vaihteeseen, minkä voidaan olettaa olevan varsin tavallista tai 
jopa rauhallista aikaa seurakuntatyössä.
106
  
 
Myöskään kato vastauksissa ei noussut suureksi. Vastausprosentti joka nousi 
57:ään, antaa varsin hyvän kuvan Suomen ortodoksisen kirkon pappien 
työhyvinvoinnin tilasta kokonaisuudessaan. Vaikkei tutkimus olisikaan suoraan 
yleistettävissä, tulokset ovat täysin kelvollisia hyödynnettäväksi. Vaikka kaikki 
papit eivät osallistuneetkaan kyselyyn, on jokainen työhönsä väsynyt pappi 
kuitenkin liikaa. 
 
Tutkimukselle olisi voinut tuoda lisäarvoa parempi vertailtavuus muiden 
ammattialojen työhyvinvointiin. Tutkimustulosten peilaaminen aiempiin 
tutkimuksiin ei nyt ollut kaikilta osin madollista, sillä kyselyn aiheet oli nostettu 
ensisijaisesti seurakuntatyön ja pappeuden kannalta olennaisilta alueilta. Muiden 
alojen työhyvinvointitutkimusten kanssa yhtenevien lisäkysymysten kautta minun 
olisi ollut mahdollista parantaa vertailun mahdollisuutta suhteessa muihin 
ammattialoihin.  
 
Tutkimuksen tulokset osoittavat merkittäviä heikkouksia papiston 
työhyvinvoinnissa. Pappien työoloissa olisikin selvästi kehitettävää. 
Tutkimuksessani olen pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman tarkasti pappien 
työhyvinvoinnin tilaa ja tuomaan esiin sen heikkouksia ja vahvuuksia.  Minun ei 
kuitenkaan tutkimukseni perusteella ole mahdollista antaa yksiselitteisiä 
kehittämisehdotuksia. Toivon kuitenkin, että tutkimukseni herättää keskustelua 
pappien työssä jaksamisesta. Uskon, että avoimen keskustelun kautta asioita on 
mahdollista kehittää. Tutkimukseni tulokset ovat nyt käytettävissä. Toivonkin, 
että tuloksia hyödynnetään papiston ja kirkon muun henkilöstön työhyvinvoinnin 
kehittämistoimista päätettäessä.  
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 Kirkkovuoden kierrossa Kristuksen syntymän ja Teofanian juhlakausi oli ohitettu ja suuren 
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On selvää, että kirkon henkilöstön voidessa hyvin, on kirkko myös 
tulevaisuudessa houkutteleva työpaikka. Työhyvinvointia kehittämällä voidaan 
turvata se, että kirkon työhön riittää halukkaita myös tulevaisuudessa. 
 
 
5.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet 
 
Tutkimukseni perusteella voidaan todeta, että papiston työhyvinvointia olisi 
tarpeen tutkia laajemminkin. Tässä tutkimuksessa yksittäisiin työssäjaksamiseen 
vaikuttaviin asioihin vaikuttavien taustatekijöiden käsittely oli varsin vähäistä. 
Tässä tutkimuksessa tuotiin ensisijaisesti esiin papiston työhyvinvoinnin tila. 
Aiheen syvällisemmällekin tutkimiselle olisi varmasti tarvetta. Esimerkiksi 
haastatteluin toteutettavalla tutkimuksella voitaisiin selvittää mahdollisia 
ongelmia perusteellisemmin. Syvällisempi tutkimus mahdollistaisi ilmiöiden 
taustalla vaikuttaviin asioihin perehtymisen ja siten tutkimuksen kautta voitaisiin 
perustellusti esittää myös konkreettisia kehittämistoimia. 
 
Kyselyn vastauksissa tuli korostetusti esiin papin työn vaikutukset perhe-elämään 
sekä perheen tuen tärkeys papin työssä. Yksi erittäin mielenkiintoinen 
tutkimusaihe olisikin se, kuinka pappien puolisot ja muut perheen jäsenet kokevat 
pappeuden ja papin työn. On ilmeistä, että pappeus vaikuttaa merkittävästi paitsi 
pappiin myös hänen perheeseensä. 
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Liite 2: Vastaukset kysymykseen: Millaisena koit tähän kyselyyn 
vastaamisen? 
 
– ihan ok, olisi voinut olla myös sähköisessä muodossa. 
– myönteisenä 
– Kysymykset ei huomioi seurakuntien erilaisuuksia. 
– täytyyhän teitä opiskelijoita auttaa, että pääsette eteenpäin. 
– Myönteisenä. Onnea tutkintoon ja tervetuloa joukkoon tummaan. Ei sitä tajua, 
muuten kuin kokemalla. 
– Ihan tärkeä  
– Tärkeää asiaa selvittelet, en kokenut vastenmielisenä. 
– Vaikea valita joskus kahdesta toisensa poissulkevasta vastauksesta, kun totuus 
löytyisi jostakin välimaastosta. Kohta 9 pisti miettimään, että onko huono pappi 
kun aina on mielellään vapaalla ja lomalla eikä koskaan haikaile hommiin… 
– Tarkka saa olla kysymysten sanamuotojen kanssa: ”koskaan, joskus, usein”. 
Mielestäni papin työssä voi olla ja onkin stressaavia tekijöitä. Mutta kaikissa 
töissä on. En rastittanut nro 9 kysymystä stressaavuudesta, koska työssä on myös 
paljon stressiä purkavia tekijöitä kuten jumalanpalvelukset ja keskustelut ihmisten 
kanssa, sekä työajattomuus. Aikataulua saa itse muokata ja kalenterin kanssa tulee 
olla realisti. Jos ajautuu kaikkivoipaisuuden harhaan, ajaa itsensä stressiin. Kiitos 
tärkeä aihe! 
– ihan jees. Hyvä että olet kiinnostunut tästä aiheesta. Kirkkokunnassamme on 
tapana lakaista nämä jutut maton alle piiloon… 
– Positiivinen kysely. Työssäjaksamis kysymykset ovat ensiarvoisen tärkeitä 
tulevaisuutta ajatellen. 
– Kysely, siinä missä muutkin. 
– Ihanaa, että olet tekemässä tällaista tutkielmaa. 
– Myönteisenä, koska koen, että palautteeni voi auttaa parantamaan 
työolosuhteita. Hyvä, että asioista kysytään suoraan, eikä kierrellä. 
– No, mitäpä tässä 
– Aihe on erittäin tärkeä, toivottavasti tutkimus hyödyttää myös käytännön työssä. 
– Mukava saada purkaa tuntojaan! 
– Joitain kysymyksiä olisi hyvä miettiä uudelleen, Pelkkä ei/kyllä –valinta ei kerro 
kaikkea... 
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– OK. 
– OK 
– OK, toivon että JOKU muuttuisi ja piispat/vastuulliset lukisivat lopputuloksen 
ja osaisivat tehdä tarvittavia muutoksia. En tosin usko siihen. 
– mielekkäänä 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
